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 บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จของการจดัฝึกอบรมดา้นช่างใหก้บั
บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของกรมทางหลวงชนบท : กรณีศึกษาพื้นท่ีสาํนกัทาง
หลวงชนบทท่ี 1 (ปทุมธานี) ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนผลการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
โดยสามารถแบ่งออกเป็น 8 ส่วน ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 
 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอาํนาจและการปกครองทอ้งถ่ิน 
 3.  แนวคิดเก่ียวการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีการเรียนรู้ 
 5.  แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) 
 6.  ความเป็นมาของกรมทางหลวงชนบท  
 7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 8.  สรุปกรอบแนวคิดการวิจยั 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) 
 
 การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) (วสนัต ์เหลืองประภสัร์, 2548 
: 45-46) ถือไดว้า่เป็นกรอบแนวคิดท่ีครอบคลุมทฤษฎี แนวคิด และเทคนิควิทยาการทางการจดัการ
อยา่งกวา้งขวางและหลากหลาย จนนาํไปสู่ความสบัสนในการจาํกดัความหมายและขอบข่ายเป็น
อยา่งมาก อยา่งไรกดี็การจดัการภาครัฐแนวใหม่มีลกัษณะร่วมท่ีสาํคญั คือ การสะทอ้นถึงการ
มุ่งเนน้ “การปฏิรูป” การบริหารงานในภาครัฐ เพื่อเขา้มาแกไ้ขปัญหาทางการบริหารท่ีตวัแบบ
ดั้งเดิมหรือระบบบริหารแบบเดิมมิอาจจดัการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดงัเช่นใน
อดีต โดยมีจุดเนน้ท่ีสาํคญัคือ การเนน้ความสาํคญัไปท่ีระบบการจดัการมากกวา่นโยบาย การ
มุ่งเนน้ผลงานและประสิทธิภาพ การมุ่งปรับโครงสร้างในแบบระบบราชการท่ีมีความเทอะทะและ
ใหญ่โตไปสู่องคก์ารท่ีมีขนาดเลก็ การปรับระบบการบริหารจดัการท่ีวางอยูบ่นกลไกทางการตลาด
มากข้ึน เพื่อกระตุน้การแข่งขนั การตดัทอนและลดค่าใชจ่้ายของภาครัฐ และสุดทา้ย ไดแ้ก่ การปรับ
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รูปแบบการจดัการท่ีเนน้เป้าหมาย การใชร้ะบบสญัญาวา่จา้งระยะสั้น และการใหแ้รงจูงใจทางการ
เงินและความเป็นอิสระทางการจดัการ  

เทพศกัด์ิ บุณยรัตพนัธ์ุ เห็นวา่การจดัการภาครัฐแนวใหม่หรือ New Public 
Management กล่าวไดว้า่เป็นพาราไดม ์(Paradigm) ท่ีสาํคญัท่ีนกัวิชาการทางรัฐประศาสนศาสตร์ให้
การยอมรับในปัจจุบนัวา่เป็นกรอบแนวคิดท่ีถูกนาํมาใชใ้นการบริหารภาครัฐในปัจจุบนัไดเ้ป็น
อยา่งดี โดยท่ีแนวคิดการการจดัการภาครัฐแนวใหม่ถูกมองวา่เป็นปรัชญาการบริหารท่ีรัฐบาล
นาํมาใชต้ั้งแต่ทศวรรษท่ี 1980 โดยมีจุดประสงคห์ลกัเพื่อใหก้ารบริหารภาครัฐมีความทนัสมยั 
(New Public Management is a management philosophy used by Governments since the 1980s to 
modernise the Public Sector) และถา้จะกล่าวถึงสาระสาํคญัของแนวคิดการจดัการภาครัฐแนวใหม่
น้ีแลว้ นกัวิชาการคนท่ีสาํคญัแรก ๆ ท่ีไดก้ล่าวถึงไวก้คื็อ โจนาธาน บอสตนั (Jonathan Boston) 
และคณะไดส้รุปใหเ้ห็นสาระสาํคญัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไว ้ดงัต่อไปน้ี (Boston 1996) 

1.  มองวา่การบริหารงานมีลกัษณะท่ีเป็นสากล หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ไม่มีความ
แตกต่างอยา่งเป็นนยัสาํคญัระหวา่งการบริหารงานของภาคธุรกิจเอกชนและการบริหารงานของ
ภาครัฐ 
 2.  ปรับเปล่ียนจากการใหน้ํ้ าหนกัความสาํคญัท่ีเดิมมุ่งเนน้ใหค้วามสาํคญัต่อการ
ควบคุมปัจจยันาํเขา้หรือทรัพยากรและกฎระเบียบต่าง ๆ มาเป็นการควบคุมในเร่ืองของการผลผลิต
และผลลพัธ์ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึง คือ ปรับเปล่ียนจากการใหค้วามสาํคญัในภาระรับผดิชอบต่อ
กระบวนการของการทาํงาน (process accountability) มาเนน้ภาระรับผดิชอบต่อผลสมัฤทธ์ิ 
(accountability for results) แทน 

 3.  ใหค้วามสาํคญัต่อเร่ืองของการใชค้วามสามารถหรือทกัษะการบริหารมากกวา่การท่ี
ใหค้วามสาํคญัต่อการกาํหนดนโยบายแต่เพียงอยา่งเดียว 

 4.  ใหค้วามสาํคญัต่อการมอบอาํนาจการควบคุมของหน่วยงานกลาง (devolution of 
centralized power) ไปใหห้น่วยงานผูป้ฏิบติั เพื่อใหผู้บ้ริหารของแต่ละหน่วยงานมีอิสระและมี
ความคล่องตวัในการบริหารและการดาํเนินงาน 

 5.  เนน้ปรับเปล่ียนโครงสร้างหน่วยงานราชการใหม่ใหมี้ขนาดเลก็ลงในรูปแบบของ
หน่วยงานอิสระในกาํกบั โดยเฉพาะการแยกส่วนระหวา่งการกาํกบัดูแลควบคุมท่ีเป็นภารกิจงาน
เชิงพาณิชยแ์ละไม่ใช่เชิงพาณิชยอ์อกจากกนั รวมถึงแยกภารกิจงานเชิงนโยบายและการใหบ้ริการ
ออกจากกนัอยา่งเดด็ขาด 
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 6.  เนน้การแปรสภาพกิจการของรัฐใหเ้ป็นเอกชน (privatization) และใหมี้การจา้ง
เหมาบุคคลภายนอก (outsourcing) รวมทั้งประยกุตใ์ชว้ิธีการจดัจา้งและการแข่งขนัประมูลงาน 
(competitive tendering) เพื่อลดตน้ทุนและปรับปรุงคุณภาพการใหบ้ริการใหสู้งข้ึน 

 7.  ปรับเปล่ียนรูปแบบสญัญาจา้งบุคลากรของภาครัฐใหมี้ลกัษณะเป็นระยะสั้นและ
กาํหนดเง่ือนไขขอ้ตกลงใหมี้ความชดัเจนสามารถตรวจสอบได ้

 8.  เลียนแบบวิธีการบริหารจดัการของภาคธุรกิจเอกชน เช่น การวางแผนกลยทุธ์และ
แผนธุรกิจ การทาํขอ้ตกลงวา่ดว้ยผลงาน (performance agreement) การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน 
การจดัจา้งบุคคลภายนอกใหเ้ขา้มาปฏิบติังานเป็นการชัว่คราวเฉพาะกิจ การพฒันาระบบ
สารสนเทศเพ่ือการบริหารงานและการใหค้วามสาํคญัต่อการสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 
(corporate image) 

 9.  มีการสร้างแรงจูงใจและใหร้างวลัตอบแทนในรูปของตวัเงิน (monetary incentives) 
มากข้ึน 

 10.  สร้างระเบียบวินยัและความประหยดัในการใชจ่้ายเงินงบประมาณ โดยพยายามลด
ตน้ทุนค่าใชจ่้ายและเพิ่มผลผลิต 
 องคป์ระกอบหลกัของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2541 : 45-46 
อา้งในสาํนกังานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2541) 
 1.  การใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน  
 2.  การลดการควบคุมจากส่วนกลางและเพิ่มอิสระในการบริหารใหแ้ก่หน่วยงาน 
 3.  การกาํหนด วดั และใหร้างวลัแก่ผลการดาํเนินงานทั้งในระดบัองคก์รและในระดบั 
บุคคล 
 4.  การสร้างระบบสนบัสนุนทั้งในดา้นบุคลากร (เช่น การฝึกอบรม ระบบค่าตอบแทน
และระบบคุณธรรม) และเทคโนโลย ี(เช่น ระบบขอ้มูลสารสนเทศ) เพื่อช่วยใหห้น่วยงานสามารถ
ทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์  
 5.  การเปิดกวา้งต่อแนวคิดการแข่งขนัทั้งการแข่งขนัระหวา่งหน่วยงานของรัฐดว้ยกนั
เองและระหวา่งหน่วยงานของรัฐกบัหน่วยงานของภาคเอกชนในขณะเดียวกนัภาครัฐกห็นัมา
ทบทวนตวัเองวา่ส่ิงใดควรทาํและส่ิงใดควรปล่อยใหเ้อกชนทาํถึงแมว้า่การจดัการภาครัฐแนวใหม่
จะถือไดว้า่เป็นกระแสหลกัของการปฏิรูประบบราชการทัว่โลกในปัจจุบนั แต่ในการนาํแนวคิดมา
ปรับใช ้ควรพิจารณาถึงการนาํไปปฏิบติัอยา่งละเอียดเพื่อใหมี้ความเหมาะสมกบัความตอ้งการ
ค่านิยมและวฒันธรรมของแต่ละประเทศลกัษณะเด่นของการจดัการภาครัฐแนวใหม่จึงอยูท่ี่ความ



 16

พยายามแกปั้ญหาของระบบราชการแบบดั้งเดิม โดยเฉพาะอยา่งยิง่การปรับปรุงในดา้น
ประสิทธิภาพและการใหบ้ริการประชาชน  
 การจดัการภาครัฐแนวใหม่แยกไม่ออกจากบริบทของวิกฤตการคลงัท่ีร้ายแรงเพราะ
วิกฤตการคลงัเป็นตน้เหตุสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิดการปฏิรูประบบราชการตามแนวคิดการจดัการภาครัฐ
แนวใหม่ อีกทั้งการปฏิรูประบบราชการยงัเป็นหวัใจของการจดัการภาครัฐแนวใหม่เน่ืองจาก
เหตุผล 4 ประการคือ (เรืองวิทย ์เกษสุวรรณ, 2545 : 56-57) 
 1.  ระบบราชการเป็นกลไกหลกัท่ีจะทาํใหรั้ฐเลก็ลงซ่ึงจะช่วยใหก้ารขาดดุลการคลงั
ลดลง 
 2.  การทาํใหร้ะบบราชการมีความยดืหยุน่มากข้ึน เป็นวิธีการสาํคญัท่ีจะทาํใหผู้บ้ริหาร
สามารถบริหารงานไดส้าํเร็จ 
 3.  การวดัผลงานเป็นหลกัในการคิดและวิเคราะห์ของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ 
ดงันั้น การงานของระบบราชการใหม่ จะเปล่ียนไปอยูภ่ายใตส้ญัญาการทาํงานตามผลงาน ซ่ึง
จะตอ้งสามารถวดัผลงานท่ีใหแ้ก่ประชาชนได ้ส่วนความรับผดิชอบกต็อ้งระบุเอาไวอ้ยา่งชดัเจน
และเป็นท่ีเขา้ใจตรงกนัทั้งฝ่ายผูบ้ริหารและพนกังาน จะตอ้งไม่กาํหนดไวก้วา้ง ๆ เหมือนเม่ือก่อน 
 4.  ประเดน็ทางการเมือง ท่ีเกิดจากการนาํการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไปปฏิบติั กลบั
ปรากฏวา่ปัญหาไม่ไดอ้ยูท่ี่การต่อตา้นของฝ่ายการเมือง แต่ปัญหาอยูท่ี่การต่อตา้นของระบบราชการ
เอง โดยเฉพาะการต่อตา้นการลดขนาดองคก์าร และการต่อตา้นส่ิงท่ีจะมาทาํลายความมัน่คงในการ
ทาํงานของขา้ราชการ 
 การเปล่ียนแปลงทางดา้นภาวะเศรษฐกิจของโลก กระแสการแข่งขนักนัอยา่งรุนแรง
ทางดา้นการคา้ในตลาดโลก การก่อการร้ายขา้มชาติ ความเช่ือมัน่ของนกัลงทุน ความวุน่วายทาง
การเมือง กระแสการต่อตา้นนโยบายสาธารณะจากกลุ่มผลประโยชน์ต่าง ๆ ลว้นเป็นปัจจยัท่ีสาํคญั
ท่ีส่งผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ สงัคม และการเมืองของหลาย ๆ ประเทศ รวมทั้งประเทศไทย 
นอกจากน้ีการเปล่ียนแปลงทางดว้ยขอ้มูลข่าวสาร ความเจริญกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์ การพฒันา
การเมืองสู่ระบบประชาธิปไตย ตลอดจนความตอ้งการบริการสาธารณะท่ีมีคุณภาพสูงข้ึน ทาํให้
ผูบ้ริหารตอ้งมีการปรับเปล่ียนวิธีการบริหารงานดว้ยการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนมาก
ยิง่ข้ึน ซ่ึงกระแสการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีเป็นการส่งสญัญาณใหภ้าครัฐจาํเป็นตอ้งเร่งพฒันาศกัยภาพ
ของระบบเศรษฐกิจและสงัคมในทุกดา้น และตอ้งใหค้วามสนใจในการกาํหนดยทุธศาสตร์การ
พฒันาประเทศ การกาํหนดนโยบายสาธารณะ โดยเฉพาะนโยบายเศรษฐกิจ การเงิน และการคลงั 
นโยบายการลงทุน ท่ีสาํคญัการกาํหนดนโยบายและมาตรการต่าง ๆ ของภาครัฐจะตอ้งมีความ
รอบคอบ เป็นธรรม และโปร่งใส และจะตอ้งเป็นท่ียอมรับของประชาชนอีกดว้ย เพราะสงัคมยคุ
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ปัจจุบนัเป็นยคุสารสนเทศสมยัใหม่ ประชาชนมีความต่ืนตวัในการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร มีความสนใจ
และอ่อนไหวต่อสภาวการณ์ทางเศรษฐกิจ ประชาชนยคุใหม่มีความตอ้งการความเป็นธรรมทาง
สงัคม มีความสนใจท่ีจะปกป้องผลประโยชน์ส่วนตนตนและของสงัคม ดงันั้น ภาครัฐจาํเป็นตอ้ง
เร่งเพิ่มขีดความสามารถในการพฒันาระบบราชการ และปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ในการบริหาร
ราชการแผน่ดินจากรูปแบบการบริหารราชการแบบดั้งเดิมท่ีเรียกวา่ Autocratic Government ท่ีเนน้
ใหภ้าครัฐเป็นผูป้กครอง โดยภาคส่วนอ่ืน ๆ ทั้งภาคเอกชน ประชาชน เป็นผูถู้กปกครอง การบริหาร
ราชการเป็นระบบปิดมีศูนยร์วมอาํนาจอยูท่ี่ส่วนกลาง การกาํหนดนโยบายการบริหาร และการสัง่
การกระทาํโดยผูบ้ริหารในส่วนกลาง ขา้ราชการ (Technocrats) และนกัวิชาการผูท้รงคุณวฒิุ
ผูย้ดึถือระเบียบกฎหมายเป็นสาํคญั การตดัสินใจของภาครัฐในระบบปิดจึงมกัถูกทา้ทาย ต่อตา้น
และถูกวิพากษว์ิจารณ์วา่เป็นรูปแบบท่ีลา้สมยั การพฒันาระบบราชการในประเทศต่าง ๆ รวมทั้ง
ประเทศไทยจึงพยายามปรับเปล่ียนการบริหารจดัการประเทศใหม่ใหมี้การบริหารจดัการท่ีเป็น
ประชาธิปไตยมากยิง่ข้ึน (Democratic Governance) โดยเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม
มากยิง่ข้ึนดว้ยการยดึหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) ซ่ึงในระดบัสากลประชาชนยคุใหม่
เรียกร้องใหรั้ฐบริหารจดัการดว้ยหลกัธรรมาภิบาล หรือการบริหารจดัการบา้นเมืองท่ีดี (Good 
Governance) ซ่ึงเป็นหลกัการบริหารจดัการท่ีมีองคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  มีความเป็นธรรม โดยการกาํหนดกฎกติกา กฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ ตอ้งมีความ
ยติุธรรมต่อประชาชนโดยรวม (Justice and Fair Legal Framework) 
 2.  มีความเท่าเทียมกนั (Equity) ในการไดรั้บประโยชน์จากทรัพยากร และการบริการ
สาธารณะต่าง ๆ ท่ีภาครัฐจดัให ้
   3.  มีความสุจริตโปร่งใส (Transparency) โดยท่ีการเปิดเผยขอ้มูลต่าง ๆ เป็นไปอยา่ง
ถูกตอ้ง 
 4.  มีระบบท่ีเปิดโอกาสและใหเ้สรีภาพแก่ประชาชนในการแสดงความคิดเห็น โดยมี
กลไกและมาตรการท่ีเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการรับรู้ความ
เป็นไปของภาครัฐ และเปิดโอกาสใหป้ระชาชนสามารถใหข้อ้เสนอแนะในการกาํหนดนโยบาย
สาธารณะดา้นต่าง ๆ มีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ และมีส่วนร่วมในการดาํเนินการใด ๆ ท่ีมี
ผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยูข่องคนในสงัคม (Public Participation)  
 5.  มีภาครัฐและผูบ้ริหารท่ีรับผดิชอบ รอบคอบ และระมดัระวงัในการกาํหนดนโยบาย
สาธารณะ และการตดัสินใจ (Accountability) และมีระบบการทาํงานของภาครัฐท่ีสามารถ
ตรวจสอบได ้
 6.  มีผูใ้ชอ้าํนาจรัฐท่ีมีคุณธรรมจริยธรรม (Integrity)  
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 ในส่วนของประเทศไทยไดมี้การพฒันาระบบราชการเพื่อใหร้าชการไทยกา้วเขา้สู่
มาตรฐานสากลทั้งดา้นการบริหารงานเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารราชการเพ่ือ
ประโยชน์สุขของประชาชนและการใหบ้ริการสาธารณะท่ีมีคุณภาพและอาํนวยความสะดวกให้
ประชาชนแลว้ นอกจากน้ียงัมีแนวคิดในการพฒันาระบบราชการเพื่อใหข้า้ราชการทุกคนใหค้วาม
สนใจ ดว้ยการสร้างระบบราชการม่ีมีหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) หรือท่ีพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการ (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 เรียกวา่การบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2540 ท่ีไดก้าํหนดบทบญัญติัท่ีแสดงเจตนารมณ์ของ
การมีส่วนร่วมของประชาชนไวห้ลายมาตรา เช่น มาตรา 76 กาํหนดวา่รัฐตอ้งส่งเสริมสนบัสนุน
การมีส่วนร่วมของประชาชนในการกาํหนดนโยบาย การตดัสินใจทางการเมือง การวางแผนพฒันา
เศรษฐกิจ สงัคมและการเมือง รวมทั้งการตรวจสอบอาํนาจทางการเมือง นอกจากน้ีรัฐธรรมนูญยงั
ระบุสิทธิของประชาชนในการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารสาธารณะ และสิทธิในการไดรั้บรู้ขอ้มูล คาํช้ีแจง
และเหตุผลจากหน่วยงานราชการ หน่วยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ และราชการส่วนทอ้งถ่ิน การ
อนุญาตหรือดาํเนินโครงการหรือกิจกรรมใดท่ีอาจมีผลกระทบต่อคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม สุขภาพ
อนามยั คุณภาพชีวิตหรือส่วนไดเ้สียท่ีสาํคญัอ่ืนใดท่ีเก่ียวขอ้งกบัตนหรือชุมชนทอ้งถ่ิน และมีสิทธิ
ในการแสดงความคิดเห็นของตนในเร่ืองดงักล่าว  
 การปฏิรูประบบราชการไทยในปี พ.ศ. 2545 เป็นการปรับเปล่ียนกระบวนการบริหาร
ภาครัฐและการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการ และมีการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี 
(Good Governance) และการจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) เขา้มาประยกุตใ์ช้
ในการบริหารราชการของไทย และเพื่อใหก้ารบริหารราชการแผน่ดินเป็นไปเพื่อประโยชน์สุขของ
ประชาชน เกิดผลสมัฤทธ์ิต่อภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพ คุมค่าในเชิงภารกิจแห่งรัฐ ลดขั้นตอน
การปฏิบติังาน ลดภารกิจและยบุเลิกหน่วยงานท่ีไม่จาํเป็น การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแ้ก่
ทอ้งถ่ิน การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การอาํนวยความสะดวกและการตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของประชาชน รัฐบาลจึงไดอ้อกพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหาร
กิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 โดยใหค้วามสาํคญัต่อการบริหารราชการอยา่งสุจริต โปร่งใส 
เปิดเผยขอ้มูล และการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย การ
ตดัสินใจทางการเมืองและนโยบายสาธารณะ รวมถึงการตรวจสอบการใชอ้าํนาจรัฐในทุกระดบั 
โดยเปิดโอกาสใหป้ระชาชนและผูเ้ก่ียวขอ้งในภาคส่วนต่าง ๆ รวมถึงภาคประชาสงัคมมีโอกาสเขา้
มามีส่วนร่วมใน 5 มิติ คือ ร่วมคิดและร่วมเสนอความเห็น ร่วมตดัสินใจ ร่วมดาํเนินการ ร่วมรับ
ประโยชน์ และร่วมติดตามผลการดาํเนินงาน 



 19

 นอกจากน้ีสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ยงัไดก้าํหนด
วิสยัทศัน์ใหม่ของการพฒันาระบบราชการไวว้า่ ระบบราชการไทยเป็นกลไกของรัฐท่ีมีความสาํคญั
อยา่งสูงต่อการบริหารกิจการบา้นเมืองภายใตก้ารปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมี
พระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข โดยเฉพาะการขบัเคล่ือนนโยบายและยทุธศาสตร์ของรัฐบาล การ
อาํนวยความสะดวกและใหบ้ริการประชาชน รวมถึงการดาํเนินการบงัคบัใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย 
อนัมีจุดหมายปลายทางเพื่อประโยชน์สุขของประชาชนและรักษาผลประโยชน์ของชาติ ระบบ
ราชการไทยท่ีพึงประสงคจ์ะตอ้งใหคุ้ณค่าและความสาํคญัและยดึมัน่ในปรัชญา หลกัการ และ
แนวทาง ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ตอ้งใหป้ระชาชนเป็น “ศูนยก์ลาง” ในการทาํงานโดยตอ้งรับฟังความคิดเห็น 
ตอบสนองความตอ้งการ และอาํนวยประโยชน์ ลดขั้นตอนและภาระในการติดต่อของประชาชน มี
ระบบการแกไ้ขปัญหาและรับเร่ืองราวร้องทุกขท่ี์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนเป็นท่ีพึ่ง
ของประชาชนในยามมีปัญหาและความเดือดร้อน 
 2.  ปรับเปล่ียนบทบาทของระบบราชการใหเ้ป็นผูส้นบัสนุนและอาํนวยความสะดวก 
ไม่เป็นผูด้าํเนินการเสียเองหรือคงมีอาํนาจมากจนเกินไป รวมทั้งตอ้งมีขนาดกาํลงัคนและใช้
ทรัพยากรอยา่งเหมาะสมไม่พยายามเขา้แทรกแซงและขยายตวัจนเกินไปจนเป็นภาระของประเทศ
หรือมีผลกระทบต่อภาคส่วนอ่ืนและสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
 3.  ประสานการทาํงานกบัผูบ้ริหารราชการแผน่ดินฝ่ายการเมืองเพื่อใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุดต่อประเทศสามารถใหค้วามคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายอยา่งมีเหตุผล ตั้งมัน่ใน
ความถูกตอ้ง เป็นกลาง ปราศจากอคติ และอยูบ่นพื้นฐานของหลกัจรรยาบรรณวิชาชีพ นอกจากน้ี
ยงัควรตอ้งใหก้ารยอมรับและไม่เขา้ไปแทรกแซงบทบาทอาํนาจหนา้ท่ีซ่ึงกนัและกนั 
 4.  มีความพร้อมและทศันคติในการทาํงานเป็นทีมสามารถสร้างเครือข่ายร่วมมือกบั
ภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสงัคมรวมทั้งยงัตอ้งสามารถบูรณาการและเช่ือมโยงการทาํงานภายในระบบ
ราชการเองในทุกระดบัเขา้ดว้ยกนั 
 5.  มีขีดความสามารถในการรับรู้ เรียนรู้ มองไปขา้งหนา้และคาดการณ์ล่วงหนา้ มี
ความยดืหยุน่คล่องตวัรวดเร็ว สามารถคิดริเร่ิมและสร้างนวตักรรม (agility) รวมถึงการบริหารการ
เปล่ียนแปลงเพ่ือขบัเคล่ือนและปรับตวัไดอ้ยา่งราบร่ืนเหมาะสม ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและความ
ไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม 
 6.  สร้างระบบธรรมาภิบาลในการกาํกบัดูแลตนเองท่ีดีเพื่อใหเ้กิดความโปร่งใสและ
ความเช่ือมัน่ศรัทธา เปิดใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม ลดการใชดุ้ลยพินิจในการตดัสินใจ รวมทั้ง
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ตอ้งมีความรับผดิชอบต่อสงัคม เป็นแบบอยา่งของการประพฤติปฏิบติัใหถู้กตอ้งตามกฎหมายไม่ใช่
เป็นผูส้ร้างปัญหาหรือภาระแก่สงัคมเสียเอง 
 7.  มีความเป็นเลิศในการปฏิบติังานและสร้างคุณค่าต่อสงัคม ในการทาํงานและการ
ตดัสินใจตอ้งอาศยัขอ้มูลสารสนเทศท่ีถูกตอ้ง แน่นอน และทนักาล โดยอาศยัเทคโนโลยสีมยัใหม่
เขา้มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงานรวมทั้งตอ้งมีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจนและสามารถตรวจสอบ
วดัผลสมัฤทธ์ิได ้
 8.  แสวงหา พฒันาและธาํรงรักษาบุคลากรท่ีมีความ รู้ความสามารถ ค่านิยมและ
กระบวนทศัน์อนัเหมาะสมและเอ้ือต่อการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ตลอดจนทาํ ใหบุ้คลากรใน
ระบบราชการตั้งมัน่อยูใ่นศกัด์ิศรีและจรรยา สามารถแยกแยะผลประโยชน์ส่วนตนจากหนา้ท่ี
ทางการงาน ไม่แสวงหาประโยชน์ใหแ้ก่ตนเองหรือผูอ่ื้นในทางมิชอบ 
 โดยไดแ้บ่งประเดน็ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทยในช่วงปี พ.ศ. 2551 – 
2555 ออกเป็น 4 ประการ ประกอบดว้ย 
 1.  ยกระดบัการใหบ้ริการและการทาํงาน เพื่อตอบสนองความคาดหวงัและความ
ตอ้งการของประชาชนท่ีมีความสลบัซบัซอ้น หลากหลายและเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  
 2.  ปรับรูปแบบการทาํงานใหมี้ลกัษณะเชิงบูรณาการ เกิดการแสวงหาความร่วมมือ
และสร้างเครือข่ายกบัฝ่ายต่าง ๆ รวมทั้งเปิดใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม 
 3.  มุ่งสู่การเป็นองคก์ารท่ีมีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถ 
ในการเรียนรู้ คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตวัไดอ้ยา่งเหมาะสมต่อสถานการณ์ต่าง ๆ 
 4.  สร้างระบบการกาํกบัดูแลตนเองท่ีดี เกิดความโปร่งใส มัน่ใจ และสามารถ
ตรวจสอบไดร้วมทั้งทาํใหบุ้คลากรปฏิบติังานอยา่งมีจิตสาํนึกความรับผดิชอบต่อตนเอง ต่อ
ประชาชนและต่อสงัคมโดยรวม 
 กล่าวโดยสรุป การจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) มีจุดเด่นอยูท่ี่
การปฏิรูประบบราชการ ใหมี้ขนาดเลก็ลง มีความเป็นอิสระ มุ่งเนน้การกระจายอาํนาจไปยงัผู ้
ปฏิบติั เพื่อใหมี้ความคล่องตวัในการบริหารจดัการ สามารถใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชน ลด
การควบคุมจากส่วนกลาง ทั้งน้ี การดาํเนินการดงักล่าวจะตอ้งเป็นไปดว้ยความเป็นธรรม เท่าเทียม
กนั มีความสุจริตโปร่งใสในการดาํเนินการ และมีระบบท่ีเปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีอิสระในการ
รับรู้ขอ้มูลข่าวสารจากภาครัฐ มีช่องทางในการแสดงความคิดเห็น และใหข้อ้เสนอแนะต่อการ
ดาํเนินงาน ตลอดจนการกาํหนดโนบายท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งและส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตความเป็นอยู่
ของชุมชน ซ่ึงจุดเนน้ท่ีสาํคญัประการหน่ึงของการจดัการภาครัฐแนวใหม่นัน่กคื็อ การกระจาย
อาํนาจและการปกครองทอ้งถ่ิน ซ่ึงจะนาํเสนอในลาํดบัต่อไป 
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2.  แนวคดิเกีย่วกบัการกระจายอาํนาจและการปกครองท้องถิน่ 
 

 แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอาํนาจและการปกครองทอ้งถ่ินเป็นแนวคิดหน่ึงท่ี
สอดคลอ้งกบัแนวทางของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีเนน้การมอบอาํนาจ การควบคุมของ
หน่วยงานส่วนกลางไปใหห้น่วยงานผูป้ฏิบติั เพื่อใหมี้อิสระและมีความคล่องตวั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของโจนาธาน บอสตนั ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ ใหค้วามสาํคญัต่อการมอบอาํนาจการควบคุมของ
หน่วยงานกลาง (Devolution of centralized power) ไปใหห้น่วยงานผูป้ฏิบติั เพื่อใหผู้บ้ริหารของแต่
ละหน่วยงานมีอิสระและมีความคล่องตวัในการบริหารและการดาํเนินงาน โดยผูว้ิจยัขอนาํเสนอใน 
4 หวัขอ้ ประกอบดว้ย 1) ความหมายและลกัษณะสาํคญัของการกระจายอาํนาจ 2) ความสาํคญัของ
การกระจายอาํนาจ 3) ความหมายของการปกครองทอ้งถ่ิน และ 4) หลกัการปกครองทอ้งถ่ิน 
ดงัต่อไปน้ี 

2.1  ความหมายและลกัษณะสําคญัของการกระจายอาํนาจ   
 Rondinelli, Dennis A and G.Shabbir Cheena (1983 อา้งในสหสั โตวฒันา, 2553 : 

8) ไดใ้หค้วามหมายของการกระจายอาํนาจไวว้า่ หมายถึง การโอนยา้ย การวางแผน การตดัสินใจ
และการมอบอาํนาจการปกครองบางส่วนใหก้บัทอ้งถ่ินอนัประกอบดว้ย เร่ืองงาน เงิน คน และ
พื้นท่ีปกครอง โดยรัฐบาลกลางมีหนา้ท่ีประสาน 

 อารีย ์วงศอ์ารยะ (2537) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ เป็นการบริหารประเทศท่ีเปิด
โอกาสใหท้อ้งถ่ินมีอาํนาจในการจดัการดูแลระบบบริหารต่าง ๆ ดว้ยตนเอง ไดแ้ก่ ระบบ
สาธารณูปโภค  การศึกษา ศิลปวฒันธรรม 

 สถาบนัดาํรงราชานุภาพ (2539) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การท่ีรัฐไดม้อบหมาย
อาํนาจปกครองบางอยา่งใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจดัทาํบริการสาธารณะต่าง ๆ เพื่อบริการ
ประชาชน หลกัการกระจายอาํนาจมีองคป์ระกอบสาํคญั 4 ประการ คือ     
                      1) ความเป็นนิติบุคคล (Artificial Person) การกระจายอาํนาจปกครองนั้นจะตอ้งมี
องคก์รเป็นนิติบุคคลต่างหากจากองคก์รของรัฐบาลกลางเพ่ือประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
องคก์ร เพราะองคก์รเหล่าน้ีจะตอ้งมีงบประมาณ ทรัพยสิ์น หน้ีสิน และเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานของตน 
                     2) อาํนาจอิสระในการบริหารงาน ความมีอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นหลกัการ
สาํคญัอีกประการหน่ึงของการกระจายอาํนาจการปกครองเพราะหากองคก์รตอ้งคอยรับคาํสัง่จาก
รัฐบาลกลาง องคก์รเช่นน้ีกจ็ะมีลกัษณะเหมือนหน่วยการปกครองส่วนภูมิภาค ซ่ึงมีฐานะเป็น
ตวัแทนของรัฐบาลกลางท่ีมีอยูใ่นภูมิภาคต่าง ๆ ทัว่ประเทศ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งมี
อาํนาจอิสระในการปฏิบติัภารกิจของตนเองตลอดจนมีอิสระพอสมควรในการกาํหนดนโยบายหรือ
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ตดัสินใจในการแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้แต่อาํนาจอิสระขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งไม่มาก
จนเกินไปจนทาํใหก้ระทบกระเทือนต่อเอกภาพและอาํนาจอธิปไตย (Unity and Sovereignty) ของ
ประเทศ หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงคือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มิใช่สถาบนัทางการเมืองท่ีมีอาํนาจ
อธิปไตยเป็นของตนเอง แต่มีอาํนาจหนา้ท่ีตามท่ีกฎหมายกาํหนดให ้และใหมี้เท่าท่ีจาํเป็นสาํหรับ
ทาํหนา้ท่ีดา้นนิติบญัญติัและบริหารกิจกรรมอนัเป็นหนา้ท่ีของตน      

     3) ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการเลือกผูบ้ริหารและผูท้าํหนา้ท่ีนิติบญัญติั 
การมีส่วนร่วมในการปกครองตนเองของประชาชนนั้นอาจจะทาํไดห้ลายระดบัแลว้แต่
ความสามารถและความสนใจของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเป็นสาํคญั เช่น ประชาชนบางคนอาจจะ
มีส่วนร่วมในกิจกรรมทอ้งถ่ินเฉพาะการไปใชสิ้ทธิออกเสียงเลือกตั้งเท่านั้นแต่บางคนอาจสนใจเขา้
ร่วมกิจกรรมมากกวา่นั้น ถึงกบัสมคัรเขา้เป็นตวัแทนประชาชนเพ่ือใหมี้โอกาสเขา้มามีบทบาทใน
การดาํเนินกิจกรรมอนัเป็นหนา้ท่ีขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง 
                   4) มีงบประมาณของตนเอง องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งมีอาํนาจในการ
จดัเกบ็รายไดด้ว้ยตนเองรวมถึงการมีอาํนาจในการบริหารงบประมาณท่ีไดม้านั้นดว้ย การใหอ้งคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอาํนาจในการจดัเกบ็และบริหารรายไดด้ว้ยตนเองเป็นการมอบอาํนาจการ
ตดัสินใจใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทั้งหมด ตั้งแต่การวางแผนการปฏิบติังาน การจดัเกบ็
รายได ้   การบริหารและการบริการประชาชนในเขตพื้นท่ีรับผดิชอบ 
 จากองคป์ระกอบทั้ง 4 ประการ หากองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใดมีองคป์ระกอบ
ครบทั้ง 4 ประการ ยอ่มเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีมีความสมบูรณ์พร้อมท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือ
ทอ้งถ่ินของตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 โกวิทย ์พวงงาม (2542 : 12) ไดส้รุปลกัษณะสาํคญัของการกระจายอาํนาจการ
ปกครองไว ้ดงัน้ี 

      1) ไดรั้บการจดัตั้งข้ึนโดยผลของกฎหมายใหมี้ส่วนเป็นนิติบุคคล หน่วยการ
ปกครองทอ้งถ่ินเหล่าน้ีมีหนา้ท่ี งบประมาณ และทรัพยสิ์นเป็นของตนเองต่างหาก และไม่ข้ึนตรง
ต่อหน่วยการปกครองส่วนกลาง ส่วนกลางเป็นเพียงผูก้าํกบัดูแลใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีเป็นไปตาม
กฏหมายเท่านั้น 
    2) มีการเลือกตั้งสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารทอ้งถ่ินทั้งหมด เพื่อปิดโอกาสให้
ประชาชนในในทอ้งถ่ินไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง 
 3) มีอาํนาจอิสระในการบริหารงาน จดักิจกรรมและวินิจฉยัสัง่การไดเ้อง
พอสมควร ดว้ยงบประมาณและเจา้หนา้ท่ีของตนเอง 
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 4) หน่วยการปกครองทอ้งถ่ินตอ้งมีอาํนาจในการจดัเกย็รายได ้เช่น ภาษีอากร 
ค่าธรรมเนียมต่าง ๆ ตามท่ีรัฐอนุญาตเพ่ือเป็นค่าใชจ่้ายในการดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
 กล่าวโดยสรุป การกระจายอาํนาจ หมายถึง การท่ีรัฐบาลกลางใหอ้าํนาจ และอิสระ
แก่หน่วยงานทอ้งถ่ินในการบริหารจดัการภายในทอ้งถ่ินของตนเอง โดยมีกฎหมายรองรับการ
ดาํเนินการของทอ้งถ่ิน มีงบประมาณเป็นของตนเอง และท่ีสาํคญัประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นมีสิทธิใน
การเขา้มามีส่วนร่วมในการดาํเนินการในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การเลือกผูบ้ริหาร การเขา้ร่วมจดัทาํ
แผนพฒันาทอ้งถ่ิน เป็นตน้   
 2.2  ความสําคญัของการกระจายอาํนาจ 

 การกระจายอาํนาจการปกครองมีความสาํคญัในทางการเมือง เศรษฐกิจ สงัคมและ
การบริหารทอ้งถ่ิน เน่ืองจากเหตุผลสาํคญั คือ (ลิขิต ธีระเวคิน, 2532) 
                   1) การกระจายอาํนาจเป็นรากแกว้ของการปกครองระบบประชาธิปไตย เพราะ
ประชาธิปไตยประกอบดว้ยโครงสร้างเบ้ืองบนระดบัชาติและโครงสร้างฐานคือระดบัทอ้งถ่ินการ
เนน้ท่ีจะพฒันาแต่โครงสร้างพื้นฐานระดบับนของชาติ เช่น รัฐธรรมนูญ สภานิติบญัญติั การ
เลือกตั้ง โดยไม่คาํนึงถึงโครงสร้างพื้นฐานระดบัล่าง ไดแ้ก่ ความต่ืนตวัทางการเมืองของประชาชน 
ความสามารถและโอกาสในการปกครองตนเองกเ็ปรียบเสมือนคนหวัโตแต่ตวัลีบกล่าว   คือ การ
กระจายอาํนาจไปในระดบัตํ่าสุดกคื็อรากแกว้ท่ีเป็นฐานเสริมสาํคญัของการพฒันาระบบการเมือง 
การปกครองในระบอบประชาธิปไตย 
 2) การกระจายอาํนาจมีความสาํคญัต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมของทอ้งถ่ิน   
เพราะการพฒันาทอ้งถ่ินจะสมัฤทธ์ิผลนั้นจาํเป็นตอ้งเร่ิมจากความคิดริเร่ิมช่วยตนเองจากทอ้งถ่ิน 
และเปิดโอกาสใหค้นในทอ้งถ่ินร่วมมือร่วมใจกนัลกัษณะน้ีจะเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัโครงสร้างการ
ปกครองตนเองในลกัษณะท่ีมีความเป็นอิสระ ดงันั้น การกระจายอาํนาจไม่เพียงแต่เป็นพื้นฐานของ
การพฒันาระบอบประชาธิปไตยเท่านั้น แต่ยงัมีความจาํเป็นสาํหรับการพฒันาชุมชนซ่ึงมี
ความสาํคญัทางเศรษฐกิจและสงัคมในแง่การสร้างรายไดแ้ละความเจริญใหก้บัทอ้งถ่ิน 

2.3  ความหมายของการปกครองท้องถ่ิน 
 ความหมายของคาํวา่การปกครองทอ้งถ่ิน (Local Government) มีผูใ้หค้าํนิยามไว้

มากมายทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ และคาํนิยามดงักล่าวมกัจะมีความหมายและหลกัการท่ี
สาํคญัตรงกนั แตกต่างกนัเพียงรายละเอียดและถอ้ยคาํ เช่น  

 Wit (1967 อา้งใน ประหยดั หงษท์องคาํ, 2532) ใหค้วามหมายวา่ การปกครองท่ี
รัฐบาลกลางเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้อาํนาจการปกครองร่วมกนั  
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 John J. Clarke (1957 อา้งใน ลิขิต ธีระเวคิน,2532) ใหค้วามหมายวา่ คือหน่วยการ
ปกครองท่ีมีหนา้ท่ีรับผดิชอบเก่ียวขอ้งกบัการบริการประชาชนในพ้ืนท่ีหน่ึงพื้นท่ีใดโดยเฉพาะ 

 วิทยา นภาศิริกลุกิจ (2522 : 13 – 16) ไดอ้ธิบายลกัษณะต่าง ๆ ซ่ึงเป็นหลกัสาํคญั
ของการปกครองทอ้งถ่ินไวด้งัน้ี 

     1) การปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองส่วนหน่ึงของประเทศ หมายถึง ชุมชน
หน่ึงซ่ึงรัฐบาลมอบอาํนาจใหด้าํเนินกิจการต่าง ๆ ซ่ึงเป็นเร่ืองเก่ียวกบัทอ้งถ่ินเองตามเจตนารมณ์
ของประชาชนในชุมชนนั้น ดงันั้น การปกครองทอ้งถ่ินจึงเป็นการปกครองระดบัยอ่ยของประเทศ
รองจากการปกครองส่วนภูมิภาคหรือมลรัฐและรัฐบาลกลาง   

      2) การปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีองคก์ารท่ีจะดาํเนินการปกครองแยกต่างหากจาก
รัฐบาลกลาง กล่าวคือจะตอ้งมีการจดัตั้งองคก์ารข้ึน เพื่อปฏิบติัภารกิจตามท่ีรัฐบาลมอบอาํนาจมา
ใหท้าํตามความจาํเป็น 

      3) การปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง การ
ปกครองทอ้งถ่ินเป็นรูปแบบการปกครองท่ีเกิดจากหลกัการกระจายอาํนาจจากส่วนกลางไปยงั
ทอ้งถ่ิน เพื่อตอบสนองความตอ้งการ หรือแกไ้ขปัญหาของทอ้งถ่ินดว้ยตนเอง ดงันั้น การมีส่วน
ร่วมของประชาชน จึงเป็นหวัใจสาํคญัประการหน่ึงของการปกครองทอ้งถ่ินโดยเจา้หนา้ท่ีระดบัสูง
ขององคก์ารไดม้าดว้ยการเลือกตั้งตามรูปแบบประชาธิปไตย กล่าวคือ สภาทอ้งถ่ินกดี็ หวัหนา้ฝ่าย
บริหารกดี็ คณะผูบ้ริหารทอ้งถ่ินกดี็ ตอ้งมาจากการเลือกตั้งโดยประชาชนในทอ้งถ่ิน และตอ้งมีการ
เลือกตั้งตามระยะเวลาท่ีกาํหนดในกฎหมาย 
 4) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอิสระในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามขอบเขตท่ี
เหมาะสม กล่าวคือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอาํนาจเฉพาะตวัในการวินิจฉยัและดาํเนิน
ภารกิจหนา้ท่ีต่าง ๆ ตามท่ีกฎหมายกาํหนดไวไ้ด ้โดยไม่ตอ้งขอคาํสัง่จากส่วนกลาง แต่อยา่งไรก็
ตามการใชอ้าํนาจของทอ้งถ่ินจะตอ้งมีขอบเขตท่ีเหมาะสม ถา้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอาํนาจ
นอ้ยเกินไป กไ็ม่อาจปฏิบติัหนา้ท่ีใหเ้กิดประโยชน์แก่ทอ้งถ่ินและประชาชนไดต้ามเจตนารมณ์ของ
การปกครองทอ้งถ่ิน แต่ถา้องคก์รปกครองทอ้งถ่ินมีอาํนาจมากเกินไปจนไม่มีขอบเขตอะไรมา
จาํกดัได ้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีสภาพไม่ต่างจากรัฐอธิปไตย ซ่ึงเป็นอนัตรายต่อเอกภาพ
ของรัฐ ดงันั้น องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งไม่มีอาํนาจเหนือกวา่ หรือเท่าเทียบกบัรัฐบาล
กลาง หรือรัฐบาลมลรัฐ 

 แต่คาํนิยามท่ีไดรั้บการกล่าวอา้งอยา่งกวา้งขวาง คือ คาํนิยามของ Robson (1951 : 
398 อา้งใน ชูชยั ศุภวงศ,์ 2542) ผูเ้ช่ียวชาญในกิจกรรมทอ้งถ่ินเคยดาํรงตาํแหน่งประธานสมาคม
การปกครองทอ้งถ่ินนานาชาติไดใ้หค้วามหมายการปกครองทอ้งถ่ินไวว้า่ หมายถึง การปกครอง
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ส่วนหน่ึงของประเทศซ่ึงมีอาํนาจอิสระ (Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามสมควร อาํนาจอิสระ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีจะตอ้งไม่มากจนมีผลกระทบต่ออาํนาจอธิปไตยของรัฐ เพราะองคก์รปกครอง
ทอ้งถ่ินไม่ใช่ชุมชนท่ีมีอาํนาจอธิปไตย แต่องคก์รทอ้งถ่ินมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) และมี
องคก์รท่ีจาํเป็น (Necessary Organization) เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินนั้นเอง 

 กล่าวโดยสรุป การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ การท่ีรัฐบาลกลางใหอ้าํนาจในการ
บริหารจดัการแก่หน่วยงานหรือองคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึนโดยเฉพาะ โดยรัฐบาลกลางใหอ้าํนาจในการ
บริหารจดัการท่ีเหมาะสมไม่มากหรือนอ้ยเกินไป และมีอาํนาจอิสระในการบริหารงบประมาณ การ
จดัเกบ็รายไดด้ว้ยตนเองตามท่ีรัฐอนุญาต เพื่อนาํรายไดม้าใชจ่้ายในการบริหารทอ้งถ่ินของตนเอง 
ทั้งน้ี ผูบ้ริหารขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งมาจากการเลือกตั้งของประชาชน ตาม
กาํหนดระยะเวลาตามท่ีกฎหมายกาํหนดไว ้นอกจากน้ีองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งเปิด
โอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินเขา้มามีส่วนร่วมทั้งทางตรงดว้ยการสมคัรเขา้รับการเลือกตั้ง หรือ
ทางออ้มดว้ยการเขา้ร่วมแสดงความคิดเห็น และร่วมจดัทาํแผนต่าง ๆ ในการบริหารทอ้งถ่ินของ
ตนเอง  
 2.4  หลกัการปกครองส่วนท้องถ่ิน 
                      ประหยดั หงษท์องคาํ (2523 : 10 – 12) ไดอ้ธิบายถึงหลกัการของการปกครอง
ทอ้งถ่ินในสาระสาํคญัสรุปไดด้งัน้ี  
                          1) การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการปกครองของชุมชนหน่ึง ซ่ึงชุมชนเหล่านั้นอาจจะมี
ลกัษณะแตกต่างกนัในดา้นความเจริญ จาํนวนประชาชน หรือขนาดของพ้ืนท่ี  
                 2) การปกครองชุมชนท่ีเรียกวา่การปกครองทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอาํนาจอิสระ 
(Autonomy) ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามความเหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่ง
แทจ้ริงส่วนของขอบเขตของอาํนาจอิสระในทอ้งถ่ินจะแตกต่างกนัไปตามลกัษณะความเจริญ และ
ความสามารถของประชาชนในทอ้งถ่ิน รวมทั้งการพิจารณาการกระจายอาํนาจจองรัฐบาลกลาง 
               3) องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งมีสิทธิตามกฎหมาย (Legal Rights) ท่ีจะ
ดาํเนินการปกครองตนเอง สิทธิประการแรก การออกกฎระเบียบ ขอ้บงัคบัต่างๆ เพื่อประโยชน์ใน
การปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อกาํกบัประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ใหมี้การปฏิบติัตามนโยบายหรือความ
ตอ้งการของทอ้งถ่ินได ้แต่กฎขอ้บงัคบัทั้งปวงตอ้งไม่ขดัต่อกฎหมายหรือขอ้บงัคบัอ่ืนๆ ของรับ
สิทธิ ประการท่ีสอง เป็นหวัใจสาํคญัในการดาํเนินงานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน คือ สิทธิใน
การจดัเกบ็รายได ้(Revenue) และกาํหนดงบประมาณเพ่ือบริหารกิจการ และนาํมาบาํรุงทอ้งถ่ินให้
เจริญกา้วหนา้ 
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               4) มีองคก์รจาํเป็นในการปกครองตนเอง (Necessary Organization) โดยทัว่ไป
แบ่งเป็น 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายบริหารและฝ่ายนิติบญัญติั หวัใจสาํคญัขององคก์รน้ีอยูท่ี่เจา้หนา้ท่ีของ
องคก์รจะตอ้งไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ตามหลกัการและวิธีการท่ีกาํหนดไว ้ 
ในกฎหมายเลือกตั้งสมาชิกสภาและผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 

               5) ประชาชนในทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการปกครองตนเอง เพราะประชาชนเป็น
เจา้ของอาํนาจจึงเป็นปัจจยัสาํคญัต่อการผลกัดนัใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดาํเนินภารกิจใน
การพฒันาทอ้งถ่ินใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ชูชยั ศุภวงษ ์(2542) กล่าวถึงหลกัการปกครองส่วนทอ้งถ่ินในส่วนท่ีประชาชนจะ
เขา้มามีส่วนร่วมในการปกครอง ดงัน้ี 
 1) การเลือกตั้งผูแ้ทนของตนเขา้ไปเป็นสมาชิกสภาทอ้งถ่ิน หรือเป็นกรรมการใน
คณะกรรมการบริหารในองคก์รส่วนทอ้งถ่ิน เพ่ือเป็นตวัแทนในการพิทกัษรั์กษาผลประโยชน์และ
กาํหนดทิศทางในการพฒันา ใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของตนเองและชุมชน 
                2) เสนอความตอ้งการของตนต่อผูแ้ทนเพื่อนาํสู่การพิจารณากาํหนดเป็นนโยบาย
แผนงานโครงการในเร่ืองต่างๆ แลว้เสนอความคิดเห็นผา่นตวัแทนของตนรวมทั้งร้องเรียนผา่น
ผูบ้ริหารของหน่วยงานท่ีกาํกบัดูแลองคก์ร 
         3) ร้องเรียนหรือร้องทุกขใ์นกรณีท่ีไดรั้บความเดือดร้อนจากการประกอบกิจการใด 
ๆ ในทอ้งถ่ิน ซ่ึงเป็นสิทธิของประชาชนท่ีจะร้องเรียนได ้
              4) ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติัตามขอ้กาํหนดของทอ้งถ่ินท่ีสภาทอ้งถ่ินบญัญติั
ข้ึนจากบทบาทและหนา้ท่ีของประชาชนดงักล่าว จะเห็นไดว้า่ประชาชนเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํให้
องคก์รปกครองทอ้งถ่ินเป็นองคก์รท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัประชาชนไดเ้ป็นท่ีพึ่ง และเป็นผูน้าํใน
การพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนในทอ้งถ่ิน สมดงัเจตนารมณ์ของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ใน
การกระจายอาํนาจสู่ประชาชนอยา่งแทจ้ริง แต่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะเขม้แขง็ไดด้ว้ย
ประชาชนในทอ้งถ่ินจะตอ้งมีการวมตวัเป็นองคก์รต่าง ๆ อยา่งหลากหลายความตอ้งการของชุมชน 
เพื่อใหทุ้กส่วนของชุมชนมีส่วนร่วมในกาํหนดปัญหา วิเคราะห์ปัญหา วางแผนดาํเนินการและ
ติดตามผล   
 กล่าวโดยสรุป แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอาํนาจและการปกครองทอ้งถ่ิน เป็น
การการกระจายอาํนาจในการบริหารจดัการของรัฐบาลกลางไปยงัหน่วยงานท่ีมีการจดัตั้งข้ึนตาม
กฎหมาย มีความเป็นนิติบุคคล มีงบประมาณ มีขอบเขต อาํนาจหนา้ท่ีตามท่ีรัฐบาลกลางมอบหมาย
ให ้อยา่งชดัเจน มีอิสระในการบริหารจดัการทอ้งท่ีของตนเองโดยการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนได้
เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ โดยประชาชนในพื้นท่ีสามารถเขา้มามีส่วนร่วมในการเลือก
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ผูบ้ริหาร หรือเขา้มามีส่วนร่วมโดยการสมคัรรับเลือกตั้งเขา้มาทาํหนา้ท่ีในการบริหารทอ้งถ่ินของ
ตนเอง ตลอดจนการควบคุม กาํกบั ตรวจสอบการทาํหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีตนเองเลือกเขา้ไป และ
เพื่อใหก้ารบริหารจดัการทอ้งถ่ินมีความครอบคลุมตรงกบัความตอ้งการของชุมชนอยา่งแทจ้ริง 
รัฐบาลกลางยงักาํหนดใหห้น่วยงานภาครัฐท่ีเก่ียวขอ้งถ่ายโอนภารกิจดา้นต่าง ๆ เช่น ดา้น
โครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการศึกษา ดา้นการสาธารณสุข เป็นตน้ ไปใหห้น่วยงานทอ้งถ่ินบริหาร
จดัการไดเ้อง อีกทั้ง เพื่อใหก้ารดาํเนินงานตามภารกิจดงักล่าวเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพได้
มาตรฐาน รัฐบาลกลางยงัไดก้าํหนดใหห้น่วยงานภาครัฐท่ีถ่ายโอนภารกิจไปใหห้น่วยงานทอ้งถ่ิน
จะตอ้งทาํหนา้ท่ีในการกาํกบัดูแล ใหค้าํปรึกษา และเป็นพี่เล้ียงคอยใหค้วามช่วยเหลือแก่หน่วยงาน
ทอ้งถ่ินเท่าท่ีจาํเป็น หรือตามท่ีหน่วยงานร้องขออีกดว้ย ซ่ึงกิจกรรมหน่ึงท่ีหน่วยงานภาครัฐ
นาํมาใชใ้นการใหค้วามช่วยเหลือ และเสริมสร้างใหห้น่วยงานทอ้งถ่ินมีความเขม้แขง็นัน่กคื็อ การ
พฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) ซ่ึงมีมากมายหลากหลายวิธี แต่ท่ีนาํมาใช้
มากท่ีสุดกคื็อ การฝึกอบรม ซ่ึงมีกระบวนการ ขั้นตอน และลาํดบัขั้นของการดาํเนินการ ดงั
รายละเอียดท่ีจะนาํเสนอต่อไป  
 

3.  แนวคดิเกีย่วกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) 
  

การพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวทางการจดัการภาครัฐแนวใหม่ไดใ้หค้วามสาํคญั
กบัเร่ืองของความสามารถและทกัษะ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดสมรรถนะของ Dvid C. McClelland 
ท่ีกล่าวไวว้า่ คุณลกัษณะของพฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่มาตรฐานนัน่กคื็อ 
สมรรถนะ ซ่ึงสมรรถนะเป็นตวัทาํนายความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากรในตาํแหน่งหน่ึง ๆ ได้
ดีท่ีสุด นอกจากน้ีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานดว้ยรางวลัตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินกเ็ป็น
แนวคิดหน่ึงของการจดัการภาครัฐแนวใหม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของโจนาธาน บอสตนั ท่ีกล่าว
ไวว้า่ มีการสร้างแรงจูงใจและใหร้างวลัตอบแทนในรูปของตวัเงินมากข้ึน ทั้งน้ี เน่ืองจากการจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่มุ่งเนน้ในเร่ืองของผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นสาํคญั ในท่ีน้ีผูว้ิจยัขอนาํเสนอแนวคิด
เก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวทางการจดัการภาครัฐแนวใหม่ใน 5 เร่ือง ดงัน้ี 1) 
ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์2) ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) 3) 
แนวคิดในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์4) การพฒันาทรัพยากรมนุษยด์ว้ยการฝึกอบรม และ 5) การ
พฒันาทรัพยากรมนุษยต์ามแนวคิดทฤษฎี 3 วงกลมของจีระ หงส์ลดารมภ ์ดงัต่อไปน้ี 
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 3.1  ความหมายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์บ่งไดเ้ป็น 3 กลุ่ม (นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2548 : 312 - 
315) คือ  
 กลุ่มท่ี 1 ใหนิ้ยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง การดาํเนินการใหบุ้คคล
ไดรั้บประสบการณ์และการเรียนรู้ในช่วงระยะเวลาหน่ึง เพื่อท่ีจะนาํเอามาปรับปรุงความสามารถ
ในการทาํงานโดยวิธีการ 3 ประการ คือ (Nadler อา้งถึงใน นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2548 : 312)  
 1) การฝึกอบรม (Training) เป็นกิจกรรมท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ โดยมุ่งเนน้เก่ียวกบั
งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั (Present Job) เป้าหมาย คือการยกระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 
ของพนกังานในขณะนั้น ใหส้ามารถทาํงานในตาํแหน่งนั้น ๆ ได ้ซ่ึงผูท่ี้ผา่นการฝึกอบรมไปแลว้
สามารถนาํความรู้ไปใชไ้ดท้นัที  
 2) การศึกษา (Education) เป็นวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษยโ์ดยตรงเพราะการให้
การศึกษาเป็นการเพิ่มพนูความรู้ทกัษะ ทศันคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตวัใน
ทุก ๆ ดา้นใหก้บับุคคล โดยมุ่งเนน้เก่ียวกบังานของพนกังานในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรียม
พนกังานใหมี้ความพร้อมท่ีจะทาํงานตามความตอ้งการขององคก์รในอนาคต  
 3) การพฒันา (Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ 
เป็นกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีไม่ไดมุ่้งตวังาน (Not Focus On a Job) แต่มีจุดเนน้ ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ตามท่ีองคก์รตอ้งการ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รในอนาคต เพื่อใหส้อดคลอ้งกบั
เทคโนโลย ีรวมทั้งส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว  
 กลุ่มท่ี 2 ใหนิ้ยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง การนาํกิจกรรมท่ีมีการ 
กาํหนดและวางรูปแบบอยา่งเป็นระบบเพื่อใชเ้พิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และปรับปรุง
พฤติกรรมของพนกังานใหดี้ข้ึน โดยมุ่งเนน้การพฒันาใน 3 ส่วน (Gilley & Eggland อา้งถึงใน     
นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2548 : 131) คือ (1) การพฒันาบุคคล (Individual Development) (2) การ
พฒันาสายอาชีพ (Career Development) (3) การพฒันาองคก์ร (Organization Development) ซ่ึงตาม
แนวคิดน้ีบทบาทหลกัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะครอบคลุมถึง (1) ผูบ้ริหาร (Administrator) 
(2) ผูใ้หค้าํปรึกษาดา้นอาชีพ (Career Counselor) (3) วิทยากร (Instructor/Facilitator) (4) ผูพ้ฒันา
เอกสาร (HRD Material Development) (5) ผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Organizational Change Agent) 
(6) นกัวิจยั (Researcher)  
 กลุ่มท่ี 3 ใหนิ้ยามการพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ หมายถึง การท่ีจะพฒันาองคก์รให้
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ซ่ึงเป็นการบูรณาการระหวา่งการเรียนรู้และ
งานเขา้ดว้ยกนั ซ่ึงสามารถนาํมารวมกนัไดอ้ยา่งต่อเน่ืองและเป็นระบบใน 3 ส่วน (Woolner อา้งถึง
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ใน    นิสดารก ์เวชยานนท,์ 2548 : 314) คือ (1) ระดบับุคคล (Individual) (2) ระดบักลุ่มหรือทีม
ผูป้ฏิบติังาน (Work Group or Teams) (3) ระดบัระบบโดยรวม (The System) ซ่ึงกระบวนการเรียนรู้
สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภท คือ (1) การเรียนรู้จากประสบการณ์ (อดีต) (2) การเรียนรู้ท่ีจะ
ปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนั (3) การเรียนรู้เพื่อท่ีจะเตรียมตวัสาํหรับการเปล่ียนแปลงใน
อนาคต 
 ภารกิจของหน่วยงานทรัพยากรบุคคลนั้น มีหนา้ท่ีในการพฒันาบุคลากร (Human 
Resource Development) ซ่ึงถือวา่เป็นหนา้ท่ีท่ีมีความสาํคญัมากในการผลกัดนัใหอ้งคก์รบรรลุ 
เป้าหมายและวิสยัทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้แต่ในขอ้เทจ็จริงอาจจะพบวา่ยงัมีอีกหลายองคก์รท่ียงัไม่ให้
ความสาํคญักบัเร่ืองน้ีมากนกั หรือใหค้วามสาํคญันอ้ยกวา่ภารกิจอ่ืน ๆ ท่ีองคก์รเห็นวา่สาํคญักวา่ 
คาํกล่าววา่ “การพฒันาองคก์ร คือ การพฒันาคน” Organization Development is Human Resource 
Development หากภารกิจขององคก์รจะบรรลุไดน้ั้นตอ้งเกิดจากการเปล่ียนแปลงของพนกังานใน
องคก์ร กล่าวคือการพฒันาบุคลากรคือการเปล่ียนแปลงบุคลากรเชิงพฤติกรรมจากขาดความรู้ให้
กลายเป็นมีความรู้เพิ่มข้ึน จากขาดทกัษะความเช่ียวชาญใหก้ลายเป็นความเช่ียวชาญ จากขาดความ
เขา้ใจใหก้ลายเป็นความเขา้ใจ และจากทศันคติในเชิงลบหรือไม่ดีใหก้ลายเป็นทศันคติเชิงบวกหรือ
ดีกวา่เดิม ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวนั้นเกิดจากการพฒันา โดยกิจกรรมการฝึกอบรม (Training) 
เป็นเคร่ืองมือหน่ึงท่ีมีส่วนพลกัดนัใหเ้กิดข้ึนได ้การพฒันาบุคลากร คือส่วนสาํคญัของระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดว้ยเทคนิค แคร่ืองมือ วิธีการต่าง ๆ เพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ของพนกังานใหส้อดคลอ้งและมีทิศทางเดียวกนักบัความตอ้งการขององคก์รรวมถึงช่วยแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ขณะเดียวกนัการพฒันาบุคลากรกส่็งผลหรือเปิดโอกาสใหพ้นกังานมี
ความกา้วหนา้ในการทาํงานรวมถึงมีศกัยภาพสูงข้ึน ซ่ึงตอ้งแสวงหากลยทุธ์ท่ีเหมาะสมกบั
วฒันธรรมองคก์รใหเ้กิดการเรียนรู้ไดดี้ท่ีสุดอีกดว้ย และการพฒันาบุคลากรท่ีมีประสิทธิผลนั้น
ไม่ไดห้มายถึงเพียงการฝึกอบรม (Training) เท่านั้น ดงันั้น จึงทาํใหมี้วิธีการพฒันารูปแบบของการ
พฒันาท่ีหลากหลายเกิดข้ึน โดยมีพฒันาการตามลาํดบั ดงัต่อไปน้ี 
 ก่อนทศวรรษท่ี 1960 : รูปแบบในการพฒันาบุคลากรโดยทัว่ไปใชเ้ร่ืองการ
ฝึกอบรม (Training) การสอนงาน (On the job training) 
 ช่วงทศวรรษท่ี 1960 : ใชเ้ทคนิคการพฒันาองคก์ร (OD) มีการใชเ้ทคนิคเคร่ืองมือ
สอดแทรก (Intervention) มาใช ้แต่ยงัไม่มีรูปแบบหรือทิศทางท่ีเป็นท่ียอมรับมากนกั โดยเฉพาะใน
ประเทศไทย 
 ช่วงทศวรรษท่ี 1980 : กระแสของการพฒันาบุคลากร HRD เกิดข้ึนมีรูปแบบ
ผสมผสานหลากหลายวิธี เช่น 
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 1.  โครงการพฒันาผูบ้ริหาร (Mgt Development Program) ใชเ้ทคนิคการวางแผน
พฒันาสายอาชีพ เพื่อสร้างและพฒันาผูบ้ริหารท่ียงัไม่ยอมรับ หรือไม่พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงโดย
การฝึกอบรม (Training) รวมทั้งองคก์รมีความจาํเป็นและตอ้งการนกับริหารท่ีมีความสามารถ 
 2.  ใชเ้ทคนิคเคร่ืองมือต่าง ๆ สอดแทรกมากข้ึน เพื่อทาํใหพ้นกังานมีความรู้ 
ความสามารถเพ่ิมข้ึน โดยรูปแบบกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การปรับเปล่ียนกระบวนการทาํงานโดยการ
ทาํ Work Simplification, Reengineering กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ QCC, TQM, TPM, 5 ส. 
 3.  การพฒันาคุณภาพชีวิตในการทาํงาน (Quality of work life) โดยเห็นวา่หาก
องคก์รมีการปรับปรุงสภาพการจา้งงาน เง่ือนไขการทาํงานใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน ก็
สามารถเพ่ิมผลงานไดส้ร้างความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั เช่น การสร้างโอกาส
ความกา้วหนา้ ความปลอดภยัในการทาํงาน ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม สมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังาน 
 ปลายทศวรรษท่ี 1990 เป็นตน้มา : สถานการณ์ทางเศรษฐกิจของโลกเปล่ียนแปลง
ไปมาก ส่งผลต่อการบริหารองคก์รการปรับตวัเพื่อความอยูร่อดและนาํไปสู่การบริหารจดัการท่ีดีมี
ความจาํเป็นตอ้งพฒันาศกัยภาพบุคลากรใหสู้งข้ึน เพื่อเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขนัทิศ
ทางการพฒันามุ่งไปสู่แนวคิดการพฒันาองคก์รรูปแบบใหม่มาเป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนในการ
พฒันาบุคลากร เช่น การกาํหนดสมรรถนะ (Competency) การบริหารผลงาน (Performance 
Management) การบริหารและพฒันาคนเก่ง (Talent Management) การสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Organization) การจดัการความรู้ (Knowledge Management) หากพิจารณาถึงระดบัการ 
พฒันาทรัพยากรบุคคล และบทบาทของ HR หรือนกั HRD ในประเทศไทยโดยเฉพาะใน 
องคก์รภาคเอกชน อาจจะจดัแบ่งการระดบัของพฒันาและบทบาทได ้4 กลุ่ม คือ 
 กลุ่มท่ีหน่ึง : องคก์รท่ีเห็นความสาํคญัของการพฒันาองคก์รสูงมาก ซ่ึงนกั HR 
หรือ HRD มีบทบาทในการกาํหนดแผนกลยทุธ์การพฒันาบุคลากรไวอ้ยา่งชดัเจนมีการจดัทาํแผน
กลยทุธ์ของธุรกิจ และฝ่ายทรัพยากรบุคคลไดก้าํหนดแผนการพฒันาบุคลากรท่ีสอดคลอ้งกบั
แผนพฒันาธุรกิจธุรกิจ มีระบบการวางแผนพฒันาสายอาชีพท่ีชดัเจน มีการใชเ้ทคนิคการพฒันา
องคก์รท่ีหลากหลาย มิใช่เพียงการฝึกอบรมเท่านั้น และพร้อมท่ีจะแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ ท่ีจะ
นาํมาใชใ้นการปรับปรุงระบบในการพฒันาบุคลากรใหเ้ป็นกลไกขบัเคล่ือนการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ร และการจดังบประมาณสนบัสนุน บทบาทของ HR หรือนกั HRD มีความสาํคญัมาก ในการ 
วางแผนพฒันาระบบและทาํใหบุ้คลากรทุกระดบัยอมรับและเห็นความสาํคญัของการพฒันาตนเอง 
มีการพฒันาผูบ้งัคบับญัชาใหท้าํหนา้ท่ีเป็นผูพ้ฒันาศกัยภาพของลูกนอ้งอยา่งเป็นระบบและมีการ
ประเมินผล 
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 กลุ่มท่ีสอง : องคก์รท่ีใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาบุคลากรโดยมีการจดัทาํ
แผนพฒันาบุคลากร ซ่ึงอาจเป็นแผนประจาํปี หรือองคก์รท่ีกาํลงัพฒันาไปสู่มาตรฐานคุณภาพ
จาํเป็นตอ้งจดัทาํแผนการฝึกอบรมใหส้อดคลอ้งกบัระบบมาตรฐานคุณภาพ องคก์รใหก้าร
สนบัสนุนงบประมาณพอสมควร บทบาทของ HR หรือนกั HRD มีหนา้ท่ีในการประสานงานกบั
หน่วยงานต่าง ๆ ในการจดัทาํแผนการพฒันาบุคลากร การนาํเทคนิคการพฒันาบุคลากรท่ี
หลากหลาย เช่น มีระบบการวางแผนการพฒันาสายอาชีพ  
 กลุ่มท่ีสาม : องคก์รท่ีมีการพฒันาบุคลากรมีการฝึกอบรมตามความจาํเป็น ตาม
โอกาสอาจจะไม่มีแผนการพฒันาบุคลากรท่ีชดัเจนอาจจะมีเจา้หนา้ท่ีดา้นการพฒันาบุคลากร มี
ตาํแหน่ง HR หรือ HRD รับผดิชอบ แต่มีบทบาทท่ีจาํกดั ไม่อาจท่ีจะนาํเสนอแผนกลยทุธ์ได ้หรือ
อาจจะมีความสามารถในการจดัทาํ แต่ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รอาจไม่เห็นความสาํคญั หรือไม่
พร้อมท่ีจะดาํเนินการ รูปแบบการพฒันาท่ีปฏิบติัอาจจะใชก้ารฝึกอบรมหรือการสอนงานโดย
หวัหนา้งาน การจดัส่งบุคลากรเขา้อบรมสาธารณะ (Public Training) ตามโอกาสรูปแบบของการ
พฒันาบุคลากรอาจใกลเ้คียงกบัรูปแบบการพฒันาบุคลากรยคุทศวรรษท่ี 1960 คือใชเ้พียงการ
ฝึกอบรมเท่านั้น กลุ่มท่ีส่ี : องคก์รท่ียงัไม่เห็นความสาํคญัของการพฒันาบุคลากร หรือไม่มี
งบประมาณสนบัสนุน ไม่มีเจา้หนา้ท่ี HR หรือ HRD ทาํหนา้ท่ีน้ีโดยเฉพาะ ดงันั้น รูปแบบการ
พฒันาบุคลากรจึงไม่ชดัเจน หรือไม่มีการพฒันาใดๆ ทาํใหบุ้คลากรขาดโอกาสท่ีจะไดรั้บการ
พฒันา 
 3.2  ขอบเขตของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) 
 ขอบเขตงานพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(HRD) ในองคก์รมีเป้าหมาย 3 ประการคือ 
 1.  Creating The System ออกแบบระบบ โครงสร้างวแผนใหมี้การจดับุคคลท่ี
เหมาะสมกบังาน/องคก์รเป็นการสร้างพื้นฐานทัว่ ๆ ไป เป็นส่วนท่ีใหค้วามสาํคญักบัตวัองคก์ารเอง 
เช่น การ Designed, Structure, และ Implemented กิจกรรมของงาน เช่น Organization and job design 
 2.  Maintaining The System ทาํใหร้ะบบเดินไปไดด้ว้ยการปฏิบติังานดว้ยความรู้ 
ความสามารถความมุ่งมัน่ 
 3.  Improving The System ปรับปรุงเปล่ียนแปลงทกัษะ สมรรถนะการทาํงาน มี
ความชาํนาญการเปล่ียนแปลง พฒันาคุณภาพชีวิตการทาํงาน มีเป้าหมายหลกั 3 ประการ เพื่อมุ่ง
ปรับปรุงการผลิตทั้งส่วนของบุคคลและองคก์ร รวมถึงคุณภาพการประกอบการเพ่ือท่ีจะบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร และประสิทธิผลขององคก์รโดยไม่ตอ้งท้ิงเป้าหมายส่วนบุคคล 
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 3.3  แนวคดิในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
 เราอาจแบ่งจุดประสงคใ์นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ออกเป็น 3 ประการใหญ่ ๆ คือ 

    1)  เพื่อใหบุ้คลากรทาํงานได ้ทาํงานดี ทาํงานเก่ง และทาํงานแทนกนัได ้
      2)  เพื่อเพิ่มคุณค่าของคน 
      3)  เพื่อเพิ่มความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 ทั้งน้ี อาจแบ่งแนวคิดในการพฒันาบุคลากร ไดเ้ป็น 2 รูปแบบ หรือ Models คือ 

 1.  แนวคิดในเชิงระบบ แนวคิดน้ีมองการพฒันาบุคลากร ประกอบดว้ย 3 ส่วนหลกั คือ 
 
 

 
 
 
 

 

ภาพท่ี 2.1  แสดงแนวคิดการพฒันาบุคลากรเชิงระบบ 
 

 1) Inputs หรือส่ิงนาํเขา้ ซ่ึงไดแ้ก่ทรัพยากรต่าง ๆ เช่น เงินงบประมาณ บุคลากร 
วสัดุ อุปกรณ์ ตลอดจนนโยบายและแนวคิดในการบริหารงานการพฒันาบุคลากรวิธีการท่ีใชใ้นการ
พฒันาบุคลากร และเทคโนโลยต่ีาง ๆ ซ่ึงหน่วยงานทุ่มเทหรือใส่เขา้ไป ในระบบการพฒันา
บุคลากร 
 2) Process หรือ กระบวนการพฒันาบุคคล หมายถึง การฝึกอบรม การสมัมนา 
การประชุมเชิงปฏิบติัการ หรือการ ดาํเนินการพฒันาบุคลากรในลกัษณะอ่ืนๆ เช่น การมอบหมาย
งาน การหมุนเวียนหนา้ท่ีการงาน (Job Rotation) เป็นตน้ 
 3) Outputs หรือผลลพัธ์ คือบุคลากรท่ีไดรั้บการพฒันาแลว้ รวมทั้งขอ้มูลต่าง ๆ
เก่ียวกบัผลลพัธ์ ซ่ึงจะส่งผลกระทบ เป็นขอ้มูลยอ้นกลบั หรือ Feedback เพื่อใชใ้นการปรับปรุงการ
พฒันาบุคลากรต่อไปอีกแนวคิดน้ีตอ้งการเนน้ถึงประเดน็สาํคญัวา่ ถา้ตอ้งการผลลพัธ์ท่ีมีคุณภาพ ก็
จาํเป็นตอ้งใส่ส่ิงนาํเขา้ท่ีสมบูรณ์ และมีคุณภาพ เขา้ไปในระบบ และดูแลใหก้ระบวนการพฒันา
บุคลากร มีประสิทธิภาพดว้ย 
 2. แนวคิดเชิงเกษตรกรรม หรือ Agricultural Model ซ่ึงเปรียบเทียบการพฒันา
บุคคลเช่นเดียวกบัการปลูกตน้ไม ้และเห็นวา่เราควรจะตอ้งดาํเนินการพฒันาบุคลากรในลกัษณะ 
ดงัน้ี 

(Feedback) 

 

Inputs 
 

Process 
 

Outputs 



 33

 

                           = รับคนดีเขา้มาทาํงาน    
             

 
 
    = ระบบต่างๆ ในองคก์ารดี 
 
     

    = ค่าตอบแทนและสวสัดิการเหมาะสม (เงินดี) 
       ผูบ้งัคบับญัชาดูแลดีสมํ่าเสมอ  
       ประเมินผลงานอยา่งเหมาะสมถูกตอ้ง 
     
    = ใหก้ารฝึกอบรมหรือการพฒันารูปแบบต่าง ๆ  
         บา้งเป็นคร้ังคราว 
     
     

= พนกังานดี ผลิตผลงานคุณภาพ 
       อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 
  
 

 
3.4  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ด้วยการฝึกอบรม  

 การฝึกอบรมเป็นกระบวนการหน่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
(Strategic HRD) การพฒันาบุคลากรดว้ยการจดัโครงการฝึกอบรมนั้นจะส่งผลและเอ้ืออาํนวย
ประโยชน์ใหก้บัองคก์ารหรือหน่วยงานไดเ้พียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและทศันคติท่ี
มีต่องานของบุคลากรผูรั้บผดิชอบจดัการฝึกอบรมเป็นสาํคญั หากจะใหส้ามารถปฏิบติังานดา้นการ
บริหารงานฝึกอบรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนอกเหนือไปจากจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจ เก่ียวกบั
กระบวนการฝึกอบรม และหลกัการบริหารงานฝึกอบรมแต่ละขั้นตอนแลว้ ผูรั้บผดิชอบงาน
ฝึกอบรมควรจะตอ้งมีความรู้พื้นฐานทางสงัคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์แขนงต่าง ๆ อยา่ง
กวา้งขวาง เช่น สงัคมวิทยา จิตวิทยา และศาสตร์การจดัการ ซ่ึงจะช่วยเอ้ืออาํนวยใหส้ามารถ 
กาํหนดหลกัสูตรและโครงการฝึกอบรมไดง่้ายข้ึน มีความรู้เก่ียวกบัหลกัการบริหารบุคคลและการ

 

เพาะเมลด็พนัธ์ุดี 

 

ดินดี 

รดนํา้พรวนดินดี  
อย่างสม่ําเสมอ 

 

ให้ปุ๋ยบ้างเป็นคร้ังคราว 

ต้นไม้งามดี 
หรือออกดอกผลดี 

ภาพท่ี 2.2  แสดงแนวคิดการพฒันาบุคลากรเชิงเกษตรกรรม 
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พฒันาบุคคลดว้ยวิธีการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากการฝึกอบรม มีความเขา้ใจถึงหลกัการเรียนรู้ของ
ผูใ้หญ่ เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัต่อผูเ้ขา้อบรมไดอ้ยา่งเหมาะสมตลอดจนเขา้ใจถึงหลกัการวิจยัทาง
สงัคมศาสตร์อยูบ่า้งพอท่ีจะสามารถทาํการสาํรวจ เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีจาํเป็น ในการ
บริหารงานฝึกอบรมได ้นอกจากนั้นผูด้าํเนินการฝึกอบรมยงัจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีความสามารถในการ
ส่ือสาร ทั้งดา้นการเขียนและการพดูในท่ีชุมนุมชน ตลอดจนมีมนุษยสมัพนัธ์ดีเพื่อใหส้ามารถ
ติดต่อส่ือสารกบักลุ่มผูเ้ขา้อบรมและประสานงานกบัผูเ้ก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ย 
นอกจากการมีความรู้ความเขา้ใจในเร่ืองดงักล่าวขา้งตน้น้ีแลว้ ทศันคติของผูรั้บผดิชอบงาน
ฝึกอบรม ยงัเป็นส่ิงสาํคญัท่ีมีผลกระทบต่อการดาํเนินงานฝึกอบรมอีกดว้ย กล่าวคือ ผูรั้บผดิชอบ
งานฝึกอบรมเองจะตอ้งเป็นผูท่ี้เห็นความสาํคญัของการฝึกอบรมต่อการพฒันาบุคลากร มีความเห็น
สอดคลอ้งกบัหลกัการและแนวคิดต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรม รวมทั้งควรจะตอ้งมีความเช่ือ
วา่การฝึกอบรมนั้นเป็นเคร่ืองมือสาํคญัท่ีช่วยในการพฒันาบุคลากร และนาํไปสู่การปรับปรุงการ
บริหารได ้ทศันคติเช่นน้ีจะเกิดข้ึนไดก้ต่็อเม่ือเขามีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัหลกัการบริหารงาน
ฝึกอบรม ตลอดจนเร่ืองต่างๆ ซ่ึงเป็นแนวคิดพื้นฐานท่ีเจา้หนา้ท่ีฝึกอบรมควรรู้ดงักล่าวไวข้า้งตน้  
 3.4.1  ความหมายของการฝึกอบรม 
 มีผูใ้หค้าํนิยามความหมายของการฝึกอบรมไวอ้ยา่งมากมาย ข้ึนอยูก่บัวา่
มองการฝึกอบรมจากแนวคิด (Approach) ใด เช่น เม่ือมองการฝึกอบรมในฐานะท่ีเป็นแนวทางใน
การพฒันาขา้ราชการตามนโยบายของรัฐ (สาํนกังาน ก.พ., 2520) 
 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีใชเ้พื่อช่วยใหข้า้ราชการมี
ความรู้ ทกัษะ และทศันคติท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังานในหนา้ท่ี และเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือกนั
ระหวา่งขา้ราชการในการปฏิบติังานร่วมกนัในองคก์าร 
 การฝึกอบรม คือ การถ่ายทอดความรู้เพื่อเพิ่มพนูทกัษะ ความชาํนาญ 
ความสามารถ และทศันคติในทางท่ีถูกท่ีควร เพื่อช่วยใหก้ารปฏิบติังานและภาระหนา้ท่ีต่าง ๆ ใน
ปัจจุบนัและอนาคตเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน และไม่วา่การฝึกอบรม จะมีข้ึนท่ีใด
วตัถุประสงคก์คื็อ เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบติังาน หรือเพิ่มขีดความสามารถในการ
จดัรูปขององคก์าร 
 ในระยะหลงั เรามกัจะมองการฝึกอบรมในเชิงของกระบวนการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมอนัสืบเน่ืองมาจากเรียนรู้ (สาํนกังาน ก.พ. , 2533) 
 การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งมีระบบ 
เพื่อใหบุ้คคลมีความรู้ ความเขา้ใจ มีความสามารถท่ีจาํเป็น และมีทศันคติท่ีดีสาํหรับการปฏิบติังาน
อยา่งใดอยา่งหน่ึงของหน่วยงานหรือองคก์ารนั้น  



 35

 การฝึกอบรม คือ กระบวนการในอนัท่ีจะทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิด
ความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และความชาํนาญ ในเร่ืองหน่ึงเร่ืองใด และเปล่ียนพฤติกรรมไปตาม
วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ 

 พลนัเกทท ์(Plunkett 1989 : 407 – 409 อา้งใน ประวิทย ์วิจิตรไตรธรรม, 
2550 : 44) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปรับปรุงการทาํงานของพนกังาน
เพื่อใหมี้เจตคติ ความรู้ และทกัษะเพิ่มข้ึน 

 ครองค ์และคนอ่ืนๆ (Cronk and Other 1994 : 58 อา้งใน ประวิทย ์วิจิตรไตร
ธรรม, 2550 : 44) กล่าววา่ การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการปรับปรุงความสามารถของพนกังาน 
เพื่อช่วยใหพ้นกังานและองคก์ารไดบ้รรลุวตัถุประสงค ์

 โบวิน และ ฮาร์วี่ (Bowin & Harvey 2001 : 180 – 181 อา้งใน ประวิทย ์วิจิตร
ไตรธรรม, 2550 : 44) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง ความพยายามในการปรับปรุงการการ
ปฏิบติังานท่ีกาํลงัเดินอยูใ่นปัจจุบนัโดยการเพิ่มพนูความรู้เฉพาะดา้น เช่น การพิมพ ์การใช้
คอมพิวเตอร์ และอ่ืน ๆ เป็นตน้ เป้าหมายของการฝึกอบรม คือการท่ีผูเ้ขา้อบรมสามารถปฏิบติังานท่ี
ตอ้งใชท้กัษะไดเ้ป็นอยา่งดี 

 เดอเซนโซ และรอบบินส์ (Decenzo & Robbins 2002 : 215 อา้งใน ประวิทย ์
วิจิตรไตรธรรม, 2550 : 44 ) กล่าววา่ การฝึกอบรม หมายถึง การฝึกอบรมพนกังานโดยเนน้งานท่ี
พนกังานจะปฏิบติัภายในองคก์ารตามความกา้วหนา้ของเสน้ทางสายอาชีพท่ีตอ้งการทกัษะ ความรู้ 
ความสามารถใหม่ในการปฏิบติังานในอนาคต 

 เสนาะ ติเยาว ์(2545 : 95) ไดใ้หค้วามหมายวา่ การฝึกอบรม หมายถึง การบวน
การท่ีจดัข้ึนเพื่อใหบุ้คคลไดเ้รียนรู้และมีความชาํนาญเพ่ือวตัถุประสงคอ์ยา่งหน่ึง โดยมุ่งใหค้นไดรู้้
เร่ืองใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ และเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของคนไปในทางท่ีตอ้งการ ตามความหมาย
ดงักล่าวการฝึกอบรมเป็นทางทาํใหผู้เ้ขา้รับการอบรมไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ ไดค้วามชาํนาญในการ
ปฏิบติังานมากข้ึน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการแกไ้ขปัญหาและทศันคติท่ีจะปรับปรุงงาน 
เปล่ียนแปลงงานใหดี้ข้ึนตามแนวทางท่ีองคก์รกาํหนด 

 ชูชยั สมิทธิไกร (2548 : 5) อธิบายวา่ การฝึกอบรม (training) คือ กระบวนการ
จดัการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพิ่มพนูความรู้ (knowledge) ทกัษะ (skill) ความสามารถ 
(ability) และเจตคติ (attitude) ของบุคลากร อนัจะช่วยปรับปรุงใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
(Glodstein,1993) ดงันั้น การฝึกอบรมจึงเป็นโครงการท่ีถูกจดัข้ึนมาเพื่อช่วยใหพ้นกังานมีคุณสมบติั
ในการทาํงานสูงข้ึน เช่น เป็นหวัหนา้งานท่ีสามารถบริหารงานและบริหารผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดดี้ข้ึน 
หรือเป็นช่างเทคนิคท่ีมีความสามารถในการซ่อมแซมเคร่ืองจกัรไดดี้ข้ึน เป็นตน้ 
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 กล่าวโดยสรุป การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการท่ีจดัข้ึนเพื่อถ่ายทอด
ความรู้ เทคนิคหลกัวิชาการใหม่ ๆ เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้เทคนิควิชาการใหม่ และเพื่อใหเ้กิด
ความชาํนาญในงานท่ีปฏิบติั เพื่อเพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ และทกัษะ ในการปฏิบติังานบรรลุ
ตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร ตลอดจนเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมบุคลากรในการกา้วเขา้สู่
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 3.4.2  กระบวนการฝึกอบรม และการบริหารงานฝึกอบรม 
 การฝึกอบรม คือ กระบวนการในอนัท่ีจะทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเกิด
ความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ และความชาํนาญในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และเปล่ียนพฤติกรรมไปตาม
วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้การฝึกอบรมจะบงัเกิดผลดีต่อเม่ือผูรั้บผดิชอบดาํเนินการอยา่งมีระบบ ซ่ึง
จะเกิดข้ึนไดห้ากผูรั้บผดิชอบจดัการฝึกอบรมมีความเขา้ใจถึงกระบวนการฝึกอบรม และ
วิธีดาํเนินการในแต่ละขั้นตอนอยา่งเหมาะสม  
 กระบวนการฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนการปฏิบติัในอนั
ท่ีจะทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม เกิดความรู้ ความเขา้ใจ ทศันคติ ทกัษะ หรือความชาํนาญ ตลอดจน
ประสบการณ์ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง และเปล่ียนแปลง พฤติกรรมไปตาม วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว้
(สาํนกังาน ก.พ., 2532) 
 ก่อนท่ีจะทาํความเขา้ใจถึงแต่ละขั้นตอนของกระบวนการฝึกอบรมใน
รายละเอียด เราอาจมองกระบวนการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาบุคลากรอยา่งคร่าว ๆ ไดด้งัน้ี 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

การหาความจําเป็น 
ในการฝึกอบรม 

การบริหารโครงการ
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การสร้างหลกัสูตร
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การประเมินผล/ติดตาม
ผลการฝึกอบรม 

ภาพท่ี 2.3  แสดงแผนภูมิกระบวนการฝึกอบรม 



 37

 กระบวนการฝึกอบรมมีขั้นตอนท่ีสาํคญั 5 ขั้นตอน ซ่ึงผูรั้บผดิชอบจดั
โครงการ ฝึกอบรมเพ่ือพฒันาบุคลากรแต่ละโครงการควรจะตอ้งดาํเนินการในแต่ละขั้นตอนอยา่ง
ครบถว้น เพื่อใหเ้ป็นการฝึกอบรมอยา่งเป็นระบบ มีความสมบูรณ์ และเกิดผลสาํเร็จตรงตาม
เป้าหมาย ซ่ึงอาจใหค้วามหมายและคาํอธิบายยอ่ ๆ สาํหรับแต่ละขั้นตอนของกระบวนการฝึกอบรม
ไดด้งัน้ี 
 1.  การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม หมายถึง การคน้หาปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์รหรือในหน่วยงานวา่มีปัญหาเร่ืองใดบา้ง ท่ีจะสามารถแกไ้ขใหห้มดไปหรืออาจทาํใหทุ้เลา
ลงไดด้ว้ยการฝึกอบรม โดยรวมไปถึงการพยายามหาขอ้มูลดว้ยวา่กลุ่มบุคลากรเป้าหมายท่ีจะตอ้ง
เขา้รับการอบรมเป็นกลุ่มใด ตาํแหน่งงานอะไร มีจาํนวนมากนอ้ยเพียงใด ควรจะตอ้งจดัเป็น
โครงการฝึกอบรมให ้หรือเพียงแต่ส่งไปเขา้รับการอบรมภายนอกองคก์ารเท่านั้น มีภารกิจใดบา้งท่ี
ควรจะตอ้งแกไ้ขปรับปรุงดว้ยการฝึกอบรม พฤติกรรมประเภทใดบา้งท่ีควรจะตอ้งเปล่ียนแปลง
ดา้นความรู้ ทกัษะ ทศันคติ หรือประสบการณ์ ทั้งน้ี สภาพการณ์ท่ีเป็นปัญหาและแสดงถึงความ
จาํเป็น ในการฝึกอบรมอาจมีทั้งท่ีปรากฏชดัแจง้และเป็นสภาพการณ์ท่ีซบัซอ้นจาํเป็นตอ้งวิเคราะห์
หาสาเหตุของปัญหาเพื่อคน้หาวิธีการท่ีใชใ้นการวิเคราะห์หาความจาํเป็นในการฝึกอบรมมี
หลากหลายวิธี เช่น การสาํรวจ การสงัเกตการณ์ การทดสอบ และการประชุม เป็นตน้ 
 2.  การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม หมายถึง การนาํเอาความจาํเป็นในการ
ฝึกอบรมซ่ึงมีอยูช่ดัเจนแลว้วา่ มีปัญหาใดบา้งท่ีจะสามารถแกไ้ขไดด้ว้ยการฝึกอบรม กลุ่มเป้าหมาย
เป็นใคร และพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีตอ้งการจะเปล่ียนแปลงเป็นดา้นใดมาวิเคราะห์ เพื่อกาํหนดเป็น
หลกัสูตร โดยอาจประกอบดว้ย วตัถุประสงคข์องหลกัสูตรฝึกอบรม หมวดวิชา หวัขอ้วิชา 
วตัถุประสงค ์ของแต่ละหวัขอ้วิชา เน้ือหาสาระหรือแนวการอบรม เทคนิคหรือวิธีการอบรม 
ระยะเวลา การเรียงลาํดบัหวัขอ้วิชาท่ีควรจะเป็น ตลอดจนการ กาํหนดลกัษณะของวิทยากร
ผูด้าํเนินการฝึกอบรม ทั้งน้ี เพื่อจะทาํใหผู้เ้ขา้อบรมไดเ้กิดการเรียนรู้อยา่งมีขั้นตอน และเกิดการ 
เปล่ียนแปลง พฤติกรรมจนทาํใหส่ิ้งท่ีเป็นปัญหาไดรั้บการแกไ้ขลุล่วงไปได ้หรืออาจทาํใหผู้เ้ขา้รับ
การอบรมทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเตม็ใจยิง่ข้ึน 
 3.  การกาํหนดโครงการฝึกอบรม คือ การวางแผนการดาํเนินการฝึกอบรม
อยา่งเป็นขั้นตอนดว้ยการเขียนออกมาเป็นลายลกัษณ์อกัษรดงัท่ีเรียกวา่ “โครงการฝึกอบรม” เป็น
การระบุรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด ตั้งแต่เหตุผลความเป็นมา หรือความจาํเป็นในการฝึกอบรม 
หลกัสูตร หวัขอ้วิชาต่าง ๆ วิทยากร คุณสมบติัของผูท่ี้จะเขา้รับการอบรม วนัเวลา สถานท่ีอบรม 
ประมาณการ ค่าใชจ่้าย ตลอดจนรายละเอียดดา้นการบริหารและธุรการต่าง ๆ ของการฝึกอบรม 
ทั้งน้ี เน่ืองจากการฝึกอบรมเป็นกิจกรรมท่ีมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่ายนบัตั้งแต่ผูท่ี้จะเขา้รับการฝึกอบรม 
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ผูบ้งัคบับญัชา ในหน่วยงานตน้สงักดัของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม วิทยากร และท่ีสาํคญัคือ ผูบ้ริหาร
ซ่ึงมีอาํนาจอนุมติัโครงการและค่าใชจ่้าย จาํเป็นจะตอ้งเขา้ใจถึงรายละเอียดต่าง ๆ ของการฝึกอบรม 
โดยใชโ้ครงการฝึกอบรมท่ีเขียนข้ึนเป็นส่ือ 
 4.  การบริหารโครงการฝึกอบรม สาํหรับขั้นตอนน้ีในตาํราการบริหารงาน
ฝึกอบรมบางเล่มระบุเป็นขั้นของ “การดาํเนินการฝึกอบรม” แต่พิจารณาเห็นวา่ ถึงแมจ้ะดูเหมือนวา่
การดาํเนินการฝึกอบรมเป็นหวัใจสาํคญัของการจดัโครงการฝึกอบรม หากแทท่ี้จริงแลว้การ
ดาํเนินการฝึกอบรมเป็นเพียงส่วนหน่ึงของการบริหารโครงการฝึกอบรม เพราะการดาํเนินการ
ฝึกอบรมท่ีมี ประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องโครงการไดน้ั้น นอกจากมาจาก
วิทยากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และหลกัสูตรฝึกอบรมท่ีเหมาะสมแลว้ ยงัจาํเป็นตอ้งอาศยั
เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบจดัการฝึกอบรม ซ่ึงเขา้ใจหลกัการบริหารงานฝึกอบรม พอท่ีจะสามารถ
วางแผนและดาํเนินงานธุรการทั้งหมดในช่วงทั้งก่อน ระหวา่ง และหลงัการอบรมไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพอีกดว้ย จึงไดก้าํหนดขั้นตอนน้ีเป็นการบริหารโครงการฝึกอบรมเพ่ือใหค้รอบคลุม
เน้ือหา ท่ีผูจ้ดัโครงการฝึกอบรมควรทราบทั้งหมด ส่วนในการดาํเนินการฝึกอบรม เจา้หนา้ท่ีผูจ้ดั
โครงการอบรมจะตอ้งมีบทบาทหลกัท่ีจะช่วยอาํนวยความสะดวกใหก้บัวิทยากรในการจดักิจกรรม
การเรียนรู้ใหแ้ก่ผูเ้ขา้อบรม ทั้งในดา้นสถานท่ี โสตทศันูปกรณ์ วสัดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ การเงิน 
ฯลฯ และในขณะเดียวกนั ยงัตอ้งดาํเนินงานในฐานะผูอ้าํนวยการโครงการ ทาํหนา้ท่ีควบคุมใหก้าร
ฝึกอบรมดาํเนินไปตามกาํหนดการ จดัใหมี้กิจกรรมละลายพฤติกรรมและกิจกรรมกลุ่มต่าง ๆ ใน
ระหวา่งผูเ้ขา้อบรมอนัจะช่วยสร้างบรรยากาศในการฝึกอบรมใหเ้อ้ืออาํนวยต่อการเรียนรู้สาํหรับผู ้
เขา้อบรมไดเ้ป็นอยา่งดี มิฉะนั้น อาจไม่สามารถทาํใหก้ารฝึกอบรมดาํเนินไปตามท่ีระบุไวใ้น 
โครงการอยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุประสิทธิผลเท่าท่ีควร 
 5.  การประเมินและติดตามผลการฝึกอบรม ในขั้นตอนของการกาํหนด
โครงการฝึกอบรม ผูรั้บผดิชอบจะตอ้งคาํนึงถึงการประเมินผลการฝึกอบรมไวด้ว้ยวา่ จะดาํเนินการ
ประเมินผลดว้ยวิธีการใดบา้ง โดยใชเ้คร่ืองมืออะไร และจะดาํเนินการติดตามผลการฝึกอบรม
หรือไม่ เม่ือใด ทั้งน้ี เพราะเม่ือการฝึกอบรมเสร็จส้ินลงแลว้ ผูรั้บผดิชอบโครงการควรจะตอ้ง ทาํ
การสรุปประเมินผลการฝึกอบรมและจดัทาํรายงานเสนอใหผู้บ้งัคบับญัชาไดพ้ิจารณาถึงผลของการ
ฝึกอบรม ส่วนผูรั้บผดิชอบโครงการเองกจ็ะตอ้งนาํเอาผลการประเมินโครงการฝึกอบรมทั้งหมดมา
เป็นขอ้มูลยอ้นกลบัหรือ Feedback ใชพ้ิจารณาประกอบในการจดัฝึกอบรมหลกัสูตรเช่นเดียวกนั 
ในคร้ัง/รุ่นถดัไปในขั้นตอนของการหาความจาํเป็นในการฝึกอบรมวา่ควรจะตอ้งมีการพฒันา หรือ
ปรับปรุง หลกัสูตร หรือการดาํเนินการในการบริหารงานฝึกอบรมอยา่งไรบา้ง เพื่อจะทาํใหก้าร
ฝึกอบรมเกิดสมัฤทธิผลตรงตามวตัถุประสงคข์องโครงการเพ่ิมข้ึน  



 39

 
 3.4.3  ประเภทของการฝึกอบรม 
 นอกจากมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนต่าง ๆ ของกระบวนการ
ฝึกอบรมแลว้ เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบจดัการ ฝึกอบรมควรจะตอ้งเขา้ใจถึงแนวความคิดเก่ียวกบัการ
แบ่งประเภทการฝึกอบรม ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัการจดัและบริหารงานฝึกอบรมต่อไป แนวคิดและ
วิธีการจดัแบ่งประเภทของการฝึกอบรมสามารถแบ่งโดยยดึหลกัต่าง ๆ ดงัน้ี 
  1)  แบ่งโดยยดึช่วงเวลาในการทาํงานเป็นหลกั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท  
 (1)  การฝึกอบรมก่อนประจาํการ (Pre-Service Training) เป็นการ
ฝึกอบรมซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อเตรียมบุคลากรก่อนเขา้รับหนา้ท่ีใหมี้ความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน ท่ีจะไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เน้ือหาของการฝึกอบรมจะเนน้เร่ืองท่ีจาํเป็น
ในการปฏิบติังานอยา่งละเอียดทุกดา้น ซ่ึงมกัจะรวมถึงการสร้างทกัษะในการปฏิบติังานไวด้ว้ย 
 (2)  การฝึกอบรมระหวา่งประจาํการ (In-Service Training) เป็นการ
ฝึกอบรมซ่ึงมีวตัถุประสงคใ์นการเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ทศันคติ แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมให้
สามารถปฏิบติังาน ไดมี้ประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน หรือช่วยแกปั้ญหาในการปฏิบติังานอนัมีสาเหตุมา
จากตวัผูป้ฏิบติังานเองหรือเพื่อเป็นการเตรียมบุคลากร ใหพ้ร้อมสาํหรับการเล่ือนตาํแหน่งหรือเปล่ียน
สายงาน 
  2)  แบ่งโดยยดึลกัษณะวิธีการฝึกอบรมเป็นหลกั แบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
 (1)  การฝึกปฏิบติังานปกติในท่ีทาํการ (On the Job Training หรือ Desk 
Training) เป็นการฝึกอบรมระหวา่งการปฏิบติังานจริงๆ เพื่อใหผู้เ้ขา้อบรมเขา้ใจถึงวิธีการทาํงานท่ี
ถูกตอ้งเหมาะสม โดยจาํกดัเฉพาะงานท่ีจะตอ้งทาํจริงเท่านั้น โดยใหผู้เ้ขา้อบรมทาํงานนั้น ๆ 
ตามปกติแลว้มีผูค้อยกาํกบัดูแลใหป้ฏิบติัอยา่งถูกตอ้ง ผูค้อยกาํกบัอาจเป็นหวัหนา้งานหรือครูฝึกก็
ได ้ซ่ึงจะทาํหนา้ท่ีอธิบาย หรือสาธิตเพิ่มเติมจากการเรียนรู้ ซ่ึงผูเ้ขา้อบรมไดรั้บจากการ ฝึกปฏิบติั 
ของตนเองเป็นหลกั ในช่วงหลงัการฝึกอบรมแบบน้ีมกัจะเป็นการปฏิบติัตามคู่มือการปฏิบติังานซ่ึง
ไดมี้ผูเ้ขียนระบุถึงขั้นตอนและรายละเอียดในการปฏิบติังานนั้น ๆ ไวแ้ลว้ 
 (2)  การฝึกอบรมนอกสถานท่ีทาํงาน (Off the Job Training) มี
วตัถุประสงคเ์พื่อเตรียมใหผู้เ้ขา้อบรมพร้อมท่ีจะปฏิบติังานไดท้นัทีหรือพร้อมในการท่ีจะเขา้รับการ
ฝึกปฏิบติังานปกติในท่ีทาํการ (On the Job Training) หรือใชเ้พื่อลดค่าใชจ่้ายหรือความเสียหายท่ี
อาจเกิดข้ึนหากใชก้ารอบรมระหวา่งการปฏิบติังานทนัทีกรณีท่ีเป็นงานท่ีเส่ียงต่อความเสียหายหรือ
เส่ียงอนัตรายการฝึกอบรมแบบน้ีมกัจะมีลกัษณะท่ีเรียกวา่การฝึกอบรมแบบหอ้งเรียน (Classroom 
Training) คือ จะเนน้ถึงการจดัใหผู้เ้ขา้อบรมไดที้ละมากๆ ตั้งแต่ 10 - 100 คน จึงมกัจะใชส้ถานท่ีใน
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หอ้งประชุมเป็นหลกั การฝึกอบรมมกัใชเ้ทคนิคการบรรยาย การอภิปรายเป็นหลกั และอาจมีการใช้
โสตทศันูปกรณ์ การสาธิตเทคนิคแบบกลุ่ม ฯลฯ 
 (3)  การฝึกอบรมแบบผสม คือ หลกัสูตรการฝึกอบรมท่ีมีทั้งการ
ฝึกอบรมขณะทาํงาน และการฝึกอบรมนอกสถานท่ีทาํงานประกอบกนั 
  3)  แบ่งตามจาํนวนผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม แบ่งออกเป็น 2 ประเภท 
 (1)  การฝึกอบรมเป็นรายคน เป็นการฝึกอบรมเฉพาะรายตามความจาํ
เป็นในการฝึกอบรมของบุคคลรายนั้น โดยอาจเป็นอบรมปฐมนิเทศเป็นรายตวั การฝึกอบรมขณะ
ปฏิบติังาน การจดัใหฝึ้กอบรมดว้ยตวัเองทางไปรษณีย ์หรืออาจใชเ้ทคนิคทางการบริหารอ่ืน ๆ เช่น 
การมอบหมายงานใหป้ฏิบติั เป็นตน้ 
 (2)  การฝึกอบรมเป็นคณะ เป็นการฝึกอบรมใหก้บักลุ่มบุคลากรซ่ึงมี
ลกัษณะความจาํเป็นในการฝึกอบรมเหมือนกนัทีละจาํนวนมาก ๆ หรือท่ีเรียกวา่ Class Room 
Training นัน่เอง 
  4)  แบ่งตามลกัษณะของเน้ือหาหลกัสูตรฝึกอบรม ในกรณีท่ีมีการสาํรวจหา
ความจาํเป็นในการฝึกอบรมทั้งองคก์รแลว้พบวา่มีความจาํเป็นจะตอ้งจดัฝึกอบรมหลกัสูตรในเน้ือ
งานหลายดา้นดว้ยกนั โดยผูเ้ขา้อบรมจะเป็นบุคลากรซ่ึงดาํรงตาํแหน่ง และระดบัต่างกนั จึงอาจมี
การกาํหนดหลกัสูตรฝึกอบรมในแต่ละดา้น และแบ่งประเภทการฝึกอบรมออกเป็นดา้นต่าง ๆ ตาม
ลกัษณะของหลกัสูตรฝึกอบรม เช่น การฝึกอบรมดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ การฝึกอบรมดา้นการ
ปฏิบติังานธุรการ การฝึกอบรมดา้นการบริหาร เป็นตน้ 
  5)  แบ่งตามลกัษณะของกลุ่มเป้าหมายหรือกลุ่มบุคลากรผูเ้ขา้อบรมใน
โครงสร้างขององคก์ารซ่ึงจะเช่ือมโยงไปถึงลกัษณะของเน้ือหาหลกัสูตรท่ีจดัอบรมดว้ย แบ่งออกเป็น 
2 ประเภท 
 (1)  การฝึกอบรมสาํหรับบุคลากรแต่ละระดบัตามแนวนอนใน
โครงสร้างขององคก์ารเพื่อใหค้วามรู้ทัว่ ๆ ไปในลกัษณะท่ีตอ้งการสร้างกรอบแนวความคิดและ
แนวปฏิบติัอยา่งกวา้ง ๆ ซ่ึงบุคลากรในระดบัดงักล่าวควรจะทราบหรือสามารถปฏิบติัได ้ไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรมปฐมนิเทศสาํหรับบุคลากรใหม่ การฝึกอบรมเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ และการพฒันา
บุคลากรระดบับริหาร เป็นตน้ 
 (2)  การฝึกอบรมเพ่ือพฒันาบุคลากรตามแนวตั้งขององคก์าร เป็นการ
ฝึกอบรมเพ่ือใหค้วามรู้หรือสร้างความสามารถเฉพาะสาํหรับบุคลากรในแต่ละตาํแหน่งหรือสาย
งาน โดยใชห้ลกัสูตรซ่ึงกาํหนดข้ึนโดยเฉพาะตามความจาํเป็นในการฝึกอบรมของตาํแหน่งนั้น ๆ 
และมกัจะเนน้ถึงแนวการปฏิบติังานในรายละเอียด ซ่ึงผูเ้ขา้อบรมจะนาํไปใชใ้นการทาํงานได้
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มากกวา่การฝึกอบรมแนวนอน เช่น การฝึกอบรมสาํหรับเจา้หนา้ท่ีบุคคล การฝึกอบรมเลขานุการ
ผูบ้ริหาร เป็นตน้ นอกจากน้ี การฝึกอบรมบุคลากรเฉพาะในแต่ละหน่วยงาน เช่น การฝึกอบรม
บุคลากรกองการเจา้หนา้ท่ี กอ็าจจดัเป็นการฝึกอบรมประเภทน้ีได ้เพราะผูจ้ดัฝึกอบรมสามารถ
กาํหนดหลกัสูตรท่ีเป็นความจาํเป็นในการฝึกอบรม เฉพาะสาํหรับบุคลากรในหน่วยงานนั้นได้
เช่นเดียวกนั 
  6)  แบ่งตามวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรม แบ่งเป็น 3 ประเภท 
 (1)  การฝึกอบรมเพ่ือแกไ้ขปัญหาท่ีไดเ้กิดข้ึนมาแลว้ กล่าวคือ เม่ือการ
ดาํเนินงานของหน่วยงานหรือองคก์รมีปัญหาเกิดข้ึนสามารถสาํรวจคน้พบไดห้รือเป็นท่ีปรากฏชดั
แจง้วา่เป็นความจาํเป็นท่ีจะตอ้งแกปั้ญหาดงักล่าวดว้ยการฝึกอบรม (เรียกวา่มีความจาํเป็นในการ
ฝึกอบรม) จึงไดมี้การจดัการฝึกอบรมข้ึน 
 (2)  การฝึกอบรมเพ่ือป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ความจาํเป็น
ในการฝึกอบรมประเภทน้ีมกัเกิดข้ึนเม่ือมีแผน หรือมีความคาดหมายวา่จะมีการเปล่ียนแปลงตวั
บุคคล หรือวิธีการปฏิบติังานในหน่วยงานและบุคลากรท่ีมีอยูเ่ดิมในปัจจุบนัยงัไม่สามารถรองรับ
การปฏิบติังานใหม่นั้นได ้จึงจาํเป็นจะตอ้งจดัการฝึกอบรมเพ่ือป้องกนัปัญหาท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึน  
 (3)  การฝึกอบรมเพ่ือพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนในระยะยาว 
หมายถึง เม่ือมิไดมี้ปัญหาหรือมีแผนในการเปล่ียนแปลงในระยะสั้นแต่อยา่งใด แต่ในระยะยาวมุ่งท่ี
จะพฒันางานและพฒันาบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศขององคก์รโดยรวมดงัท่ีมกัจะมีคาํกล่าววา่ 
การอยูน่ิ่งเฉยไม่พฒันากคื็อการถอยหลงัไปเร่ือย ๆ เพราะผูอ่ื้นกจ็ะแซงหนา้ข้ึนไปหมด จึง
จาํเป็นตอ้งมีการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพสูงข้ึนอีก จึงไดจ้ดัใหมี้การฝึกอบรมข้ึน
อยา่งต่อเน่ืองและทัว่ถึงทั้งองคก์ร 
 3.4.4  วิธีการฝึกอบรม 
 การเลือกใชว้ิธีการฝึกอบรมวิธีใดวิธีหน่ึงจะตอ้งพิจารณาจากวตัถุประสงค์
ของการเรียนรู้ ลกัษณะของเน้ือหาวิชาท่ีจะสอน ความรู้พื้นฐาน ประสบการณ์ของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม ความถนดัของวิทยากรท่ีจะใชว้ิธีเหล่านั้น และองคป์ระกอบอ่ืน ๆ อีกหลาย ปัจจุบนัมี
เทคนิควิธีการฝึกอบรมใหเ้ลือกมากมายหลายวิธี แต่ท่ีจะนาํมากล่าวถึงในการวิจยัคร้ังน้ีจะนาํมา
เฉพาะวิธีท่ีนิยมนาํมาใชก้นับ่อย ๆ การจะเลือกวิธีใดมาใชใ้นเบ้ืองตน้จะตอ้งพิจารณาวา่การเรียนรู้
ในหวัขอ้ท่ีจะสอนนั้นตอ้งการใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรม (1) มีความรู้เพิ่มข้ึน (2) สร้างทกัษะในการ
ทาํงาน หรือ (3) ปรับเปล่ียนทศันคติหรือค่านิยม โดยมีวิธีการฝึกอบรมท่ีจะนาํมากล่าวในท่ีน้ี 
ประกอบดว้ย 
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 1.  วิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัการเพิ่มพนูความรู้ และวตัถุประสงคข์อง
การใช ้ 
 1.1  การบรรยาย/การสอน (Lecture/Instruction) : การใหข้อ้มูลใหม่การ
ปรับเปล่ียนทศันคติ 
 1.2  อภิปรายโดยคณะผทู้รงคุณวฒิุ (Panel Discussion) : การใหข้อ้มูล
ใหม่จากหลายมุมมองของผูท้รงคุณวฒิุหลายคน การปรับเปล่ียนทศันคติ  
 1.3  การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) : การใหข้อ้มูลใหม่ การ
ปรับเปล่ียนทศันคติ และค่านิยม ทกัษะในการฟังและแกปั้ญหาร่วมกนั 
 1.4  การศึกษาดูงาน (Study Visit/Field Trip) : การไดเ้ห็นการนาํ
หลกัการหรือทฤษฎีมาปรับใชใ้นการปฏิบติังานจริง การเปรียบเทียบวิธีการปฏิบติังานหรือ
แกปั้ญหา 
 1.5  การใหท้าํโครงงาน (Project Work) : การผสมผสานความรู้เพื่อ
แกปั้ญหา การบริหารโครงการ การก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์
 1.6  การใชเ้ทปวีดีทศัน์ หรือภาพยนตร์ : การใหข้อ้มูลใหม่ท่ีม่สามารถ
เห็นไดโ้ดยทัว่ไป การปรับเปล่ียนทศันคติ การพฒันาตนเอง 
 2.  วิธีท่ีเหมาะสมกบัการสร้างทกัษะและวตัถุประสงคข์องการใช ้
 2.1  การสาธิต (Demonstration) : การสอนวิธีปฏิบติังาน การพฒันา
ทกัษะการปฏิบติังาน 
 2.2  การสอนงาน (Coaching) : การใหค้วามรู้ใหม่ในวิธีการปฏิบติั การ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการทาํงาน การเรียนรู้ในวิชาท่ีมีลกัษณะเฉพาะ 
 2.3  การฝึกปฏิบติังาน (On the Job Training) : การเพิ่มทกัษะการปฏิบติั 
การใหค้วามรู้เก่ียวกบัระบบและวิธีการทาํงานขององคก์ร การบริหารงานทัว่ไป 
 2.4  การศึกษากรณี (Case Study) : ทกัษะในการคน้หาสาเหตุ และการ
แกปั้ญหา การตดัสินใจ ทกัษะในการฟัง 
 2.5  การใหท้าํโครงงาน (Project Work) : ทกัษะในการผสมผสานความรู้
เพื่อแกปั้ญหาโครงการ การสร้างความคิดสร้างสรรค ์สถานการณ์จาํลอง (Simulation) การวางแผน 
การจดัการ การแกปั้ญหา 
 3.  วิธีท่ีเหมาะกบัการปรับเปล่ียนทศันคติ ค่านิยม และวตัถุประสงคข์องการใช ้
 3.1  การแสดงบทบาทสมมติ (Role-Playing) : การส่ือสารกบัผูอ่ื้น การ
รับรู้ความรู้สึกนึกคิดของผูอ่ื้น การปรับเปล่ียนทศันคติและค่านิยม การสร้างความมัน่ใจ 
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 3.2  การระดมความคิด (Brainstorming) : การคิดอยา่งสร้างสรรค ์การ
คน้หาและแกปั้ญหา การรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น 
 3.3  การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) : การใหข้อ้มูลใหม่ การ
ปรับเปล่ียนทศันคติ ค่านิยม ทกัษะในการฟัง การแกปั้ญหาร่วมกนั 
 3.4  การอภิปรายกลุ่มยอ่ย (Buzz Group) : การพฒันาการเรียนรู้ และการ
กาํหนดวตัถุประสงคร่์วมกนั การระบุและแกปั้ญหา  
 3.5  การศึกษากรณี (Case Study) : การคน้หาสาเหตุและการแกปั้ญหา 
การตดัสินใจ ทกัษะในการฟัง 
 การบรรยาย/การสอน การบรรยาย (Lecture) หรือการสอน 
(Instruction) เป็นวิธีท่ีใชม้ากท่ีสุดในการเรียนการสอนและการฝึกอบรม การบรรยายเป็นการ
นาํเสนอเน้ือหาสาระ ความรู้ จากวิทยากร หรือผูท้รงคุณวฒิุโดยทัว่ไป เป็นการส่ือสารทางเดียว โดย
ผูเ้รียนจะเป็นผูรั้บฟัง สงัเกต และทาํความเขา้ใจกบัหลกัการ แนวคิด และวิธีการท่ีวิทยากรนาํเสนอ 
ถึงแมจ้ะเรียกวิธีน้ีวา่เป็นการบรรยาย ซ่ึงหมายถึงการนาํเสนอโดยการพดูแต่ในทางปฏิบติัผูบ้รรยาย
ท่ีดีมกัจะมีส่ือท่ีจะช่วยใหผู้เ้รียนไดใ้ชป้ระสาทสมัผสัมากกวา่การฟังเพียงอยา่งเดียว เช่นมีการ
นาํเสนอประเดน็สาํคญัโดยใชเ้คร่ืองฉายแผน่สไลด ์ใชว้ีดิทศัน์ หรือภาพยนตร์ช่วยใหเ้ห็นภาพท่ียาก
ต่อการอธิบาย และมีเอกสารประกอบการบรรยาย 
 การอภิปราย (Discussion) การอภิปราย คือ การจดัใหบุ้คคลตั้งแต่
สองคนข้ึนไปข้ึนมาพดูแสดงความคิดเห็นและมุมมองของตนเองใหผู้อ่ื้นฟังในประเดน็ซ่ึงเป็น
ปัญหา หรือความสนใจของทั้งกลุ่ม ผูพ้ดูอาจเป็นผูท้รงคุณวฒิุ หรือวิทยากรท่ีมีความสามารถ
ทั้งหมด หรืออาจเป็นการอภิปรายเฉพาะในกลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทั้งหมด กไ็ด ้ทั้งน้ี มี
วตัถุประสงคท่ี์จะสร้างความกระจ่างและเสริมสร้างความรู้ ความเขา้ใจในหวัขอ้และเน้ือหาท่ี
กาํหนด การอภิปรายเป็นวิธีการท่ีดี ท่ีจะตอ้งดึงเอาความรู้ ความสามารถ มุมมอง และประสบการณ์
จากหลาย ๆ ฝ่ายมาอธิบายประเดน็ปัญหา หรือสาระความรู้ท่ีสมาชิกในกลุ่มมีความสนใจร่วมกนั 
การอภิปรายยงัถูกแบ่งออกไปอีกหลายประเภทตามวิธีการท่ีนาํมาใช ้คือ การอภิปรายโดย
ผูท้รงคุณวฒิุ (Panel Discussion) การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) การอภิปรายกลุ่มยอ่ย (Buzz group) 
เป็นตน้ 
  1)  การอภิปรายโดยคณะผูท้รงคุณวฒิุ (Panel Discussion) การ
อภิปรายวิธีน้ีเป็นการนาํเสนอร่วมกนัของวิทยากร หรือผูท้รงคุณวฒิุ 3 - 8 คน ซ่ึงมีความรอบรู้ และ
ประสบการณ์ในหวัขอ้เร่ืองท่ีกาํหนด โดยมีพิธีกร (Moderator) คอยควบคุมเวลาในการแสดง
ความเห็นตามความเช่ียวชาญและมุมมองของแต่ละคน เม่ือวิทยากรบรรยายจบตามเวลาท่ีไดรั้บ
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มอบหมายพิธีกรจะใชเ้วลาสั้น ๆ สรุปการบรรยาย และสร้างความต่อเน่ืองไปสู่การบรรยายของ
วิทยากรคนถดัไป และเป็นผูก้ระจายคาํถามไปใหว้ิทยากรท่ีเหมาะสมเป็นผูต้อบในช่วงการตอบขอ้
ซกัถาม การอภิปรายวิธีน้ีจะเปิดโอกาสใหผู้ฟั้งไดรั้บทราบและเขา้ใจในแง่มุมต่าง ๆ ขององคค์วามรู้ 
หรือประเดน็ท่ียกข้ึนมาเป็นหวัขอ้อภิปรายพร้อมทั้งไดรั้บทราบความเห็น วิธีการวิเคราะห์ปัญหา 
ประสบการณ์ ฯลฯ จากมุมมองของผูท้รงคุณวฒิุเหล่านั้น 
 2)  การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) การอภิปรายกลุ่ม คือ การ
ประชุมท่ีจดัข้ึนเพื่อเปิดโอกาสใหส้มาชิกซ่ึงอาจมีจาํนวน 5 – 12 คน มาแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
มุมมอง เพื่อคน้หาพิจารณาและดาํเนินการแกไ้ขปัญหา หรือหาขอ้สรุปท่ีเป็นความสนใจร่วมกนั 
 3)  การอภิปรายกลุ่มยอ่ย (Buzz Group) การอภิปรายกลุ่มยอ่ยเป็น
วิธีการซ่ึงกลุ่มใหญ่ถูกแบ่งออกเป็นกลุ่มเลก็ ๆ ขนาด 5 – 7 คน และใชเ้วลาสั้น ๆ ร่วมคิดถกปัญหา
เพื่อใหไ้ดค้วามเห็นหรือคาํตอบสั้น ๆ ในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงภายในเวลาท่ีกาํหนด ขนาดของกลุ่มท่ี
เลก็ทาํใหทุ้กคนตอ้งมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เสนอแนวทางและพยายามใหไ้ดข้อ้สรุป
เพื่อนาํเสนอท่ีประชุมใหญ่ภายในเวลาท่ีกาํหนด      
 การศึกษาดูงาน (Field Trip) การศึกษาดูงานเป็นการจดัใหก้ลุ่มผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรมเดินทางไปยงัสาํนกังาน โรงงาน หรือโครงการเพ่ือเปิดโอกาสใหไ้ดเ้รียนรู้จากการ
รับฟังและสงัเกตวิธีการทาํงาน การใชเ้คร่ืองจกัร เคร่ืองมือ หรือส่ิงท่ีเป็นรูปธรรม ซ่ึงยากต่อการ
นาํเสนอในหอ้งเรียน การศึกษาดูงานใชเ้ร่ิมการเรียนรู้ภาคทฤษฎีในหอ้งเรียนมากกวา่จนไปสู่การ
ปฏิบติั อยา่งไรกต็ามก่อนการเดินทางวิทยากรจะตอ้งใหข้อ้มูลเบ้ืองตน้เก่ียวกบัสถานท่ีท่ีจะดูงาน 
จุดเด่น และส่ิงท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมจะตอ้งใหค้วามสนใจเป็นพิเศษท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของการเรียนรู้ เพื่อจะไดไ้ม่ตอ้งเสียเวลากบัการและตอบคาํถามพ้ืนฐานอีกในช่วงบรรยายสรุปก่อน
ดูงาน โดยถามประเดน็ท่ีผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมสนใจไดใ้นทนัทีเพื่อจะมีเวลาเยีย่มชมกิจการท่ี
น่าสนใจไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
 การสาธิต (Demonstration) การสาธิตเป็นการสอนโดยการอธิบาย
หลกัการ ทฤษฎี และวิธีการตามลาํดบัขั้นตอนท่ีถูกตอ้งของการปฏิบติังานการใชเ้คร่ืองมือ ฯลฯ 
เพื่อใหผู้เ้รียนไดส้งัเกต เขา้ใจ และปฏิบติัตามหลกัการและกระบวนการท่ีถูกตอ้งหลงัจากท่ีได้
อธิบายและแสดงใหดู้แลว้ตอ้งใหผู้เ้รียนฝึกปฏิบติัทนัทีโดยวิทยากรจะคอยสงัเกตวิธีการและ
ขั้นตอนในการปฏิบติั คอยแนะนาํ แกไ้ขขอ้บกพร่องจนกวา่จะสามารถปฏิบติัไดถู้กตอ้งตามเกณฑ์
ท่ีกาํหนด การอธิบายและแสดงวิธีการตามลาํดบัขั้นตอนอาจทาํโดยใชเ้ทปวีดีทศัน์ หรือภาพยนตร์
ช่วยกไ็ด ้
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 การระดมความคิด (Brainstorming) การระดมความคิดเป็นวิธีการท่ี
ใชพ้ฒันาทกัษะในการแกปั้ญหา โดยการพยายามหาวิธีหรือแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีอาจถูกมองขา้มไป 
สาํหรับวิธีการคิดอยา่งสร้างสรรคมี์ความสาํคญัมากกวา่การคิดวิเคราะห์ตามวิธีการท่ีใชก้นัตามปกติ
ทัว่ไป วิธีการของการระดมความคิดคือเปิดโอกาสใหส้มาชิกเสนอแนวคิดหรือวิธีท่ีนึกไดท้นัที
อยา่งเป็นอิสระโดยไม่ตอ้งคาํนึงถึงความเหมาะสมหรือความเป็นไปไดแ้ละไม่ยอมใหมี้การถูก
คดัคา้นหรือวิจารณ์จากสมาชิกภายในกลุ่ม การกระตุน้ใหส้มาชิกเสนอความคิดใหห้ลากหลายให้
มากท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได ้แนวคิดทุกอนัจะถูกบนัทึกไวเ้ม่ือรวมแนวคิดหรือวิธีการไดท้ั้งหมดแลว้ก็
นาํเอามาจดักลุ่มแลว้เอาแต่ละกลุ่มแนวคิดนั้นมาวิเคราะห์ วิจารณ์ เพื่อหาแนวทางท่ีเป็นไปไดท่ี้ดี
ท่ีสุดท่ีจะใชแ้กปั้ญหานั้นการศึกษากรณี (Case Study) การศึกษากรณีศึกษาเป็นวิธีการสร้าง
ประสบการณ์ในการวิเคราะห์คน้หาสาเหตุและแนวทางในการแกไ้ขปัญหา การตดัสินใจ ทกัษะ ใน
การรับฟัง ฯลฯ โดยใหผู้เ้รียนอ่านหนงัสือหรือรับฟังเหตุการณ์ท่ีเป็นจริงหรือสมมติข้ึนแลว้
ทาํการศึกษาหาวิธีการท่ีจะแกไ้ข จากนั้นจึงนาํเสนอผลการวิเคราะห์ และแนวทางแกไ้ขปัญหาของ
ตนหรือกลุ่มต่อผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมดว้ยกนั โดยวิธีน้ีสมาชิกทั้งหมดจะไดเ้รียนรู้และเปรียบเทียบ
วิธีการวิเคราะห์เพื่อหาสาเหตุและแนวทางแกปั้ญหาในรูปแบบต่าง ๆ ซ่ึงจะสามารถนาํไป
ประยกุตใ์ชไ้ดใ้นภายหนา้ 
 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Play) การแสดงบทบาทสมมุติเป็น
วิธีการท่ีเหมาะกบัการปรับเปล่ียนทศันคติ ค่านิยม และการรับรู้ถึงความรู้สึกนึกคิดของผูอ่ื้น โดย
การจดัใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเขา้ไปแสดงบทบาทของผูอ่ื้นซ่ึงมีสภาพแวดลอ้มทางสงัคม ทศันคติ 
ค่านิยม แตกต่างหรือตรงกนัขา้มกบัผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม หลงัจากแสดงบทบาสมมุติแลว้วิทยากร
จะตอ้งอธิบายใหเ้ห็นประเดน็เพื่อก่อใหเ้กิดการปรับเปล่ียนทศันคติ ค่านิยมไปสู่ส่ิงท่ีเป็นท่ียอมรับ
ในองคก์รและสงัคมโดยรวม 
 การสร้างสถานการณ์จาํลอง (Simulation) การสร้างสถานการณ์
จาํลองเป็นการจดัใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมเขา้ไปอยูใ่นเหตุการณ์เง่ือนไขสภาพแวดลอ้ม หรือ
กระบวนการจริงท่ีจดัทาํข้ึน เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดมี้ประสบการณ์ในการปฏิบติั ตดัสินใจ
แกปั้ญหากบัสถานการณ์ท่ีถูกสร้างข้ึน วิธีน้ีจะใชเ้สมือนการฝึกปฏิบติักบัของจริงอาจจะมีค่าใชจ่้าย
สูงเกินไปหรือมีอนัตรายมาก เช่น การฝึกนกับิน เป็นตน้ ปัจจุบนัการฝึกนกับินจะทาํโดยเคร่ือง
จาํลองการบินหรือ Flight Simulator ซ่ึงสามารถสร้างสถานการณ์การบินใหผู้เ้รียนไดฝึ้กแกปั้ญหา
ในการบินไดโ้ดยไม่มีอนัตราย 
 การฝึกปฏิบติังาน (On – the - Job Training, OJT) การฝึกปฏิบติังาน 
เป็นวิธีการฝึกอบรมท่ีจดัใหมี้ข้ึนในท่ีทาํงานโดยมีพนกังานอาวโุส หรือผูแ้ทนท่ีมีความรู้ความ
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ชาํนาญในงานท่ีตอ้งเรียนรู้ทาํหนา้ท่ีสอนใหป้ฏิบติังานไดเ้ช่นเดียวกบัพนกังานอ่ืน การฝึกอบรวิธีน้ี
มกัจดัใหก้บัพนกังานใหม่เพื่อใหพ้นกังานดงักล่าวสามารถปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นไดโ้ดยเร็ว 
รวมทั้งกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงวิธีการทาํงานซ่ึงจะตอ้งเร่ิมดาํเนินการโดยไม่มีโอกาสจดัใหมี้การ
ฝึกอบรมในชั้นเรียนตามปกติ การฝึกอบรมวิธีน้ีดูเหมือนเป็นวิธีท่ีเป็นธรรมชาติ แต่การฝึก
ปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลยงัคงตอ้งทาํตามกระบวนการท่ีถูกตอ้ง กล่าวคือ มีการวิเคราะห์หนา้ท่ี และความ
รับผดิชอบเพื่อหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม กาํหนดวตัถุประสงค ์กาํหนดเน้ือหาสาระและทกัษะ
ท่ีตอ้งเรียนรู้ แลว้จึงดาํเนินการฝึกอบรม ประเมินผล ฯลฯ 
 การสอนงาน (Coaching) การสอนงาน หมายถึง กาพฒันาความรู้ 
ความสามารถของพนกังานโดยผา่นกระบวนการถ่ายทอดอยา่งต่อเน่ืองระหวา่งวิทยากร ซ่ึงมกัจะ
เป็นผูบ้งัคบับญัชาของผูเ้รียนซ่ึงเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยการสอนใหค้าํแนะนาํวิธีการแกปั้ญหาใน
การทาํงานซ่ึงมีความยุง่ยากสลบัซบัซอ้นมากข้ึนตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีเพิ่มมากข้ึนของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 การใหมี้พี่เล้ียง (Mentoring) การใหมี้พี่เล้ียงเป็นวิธีหน่ึงในการ
พฒันาบุคลากรในองคก์ร โดยการจดัใหมี้พี่เล้ียงซ่ึงเป็นพนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน
มากกวา่ และมีตาํแหน่งหนา้ท่ีสูงกวา่ แต่มิไดเ้ป็นผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงคอยใหค้าํแนะนาํสอนงาน
และใหค้วามช่วยเหลือแก่พนกังานท่ียงัขาดความมรู้หรือประสบการณ์ เช่น เขา้มาใหม่หรือยา้ยมา
จากหน่วยงานอ่ืน เพื่อใหพ้นกังานดงักล่าวมีความรู้ ความสามารถในการทาํงานท่ีพึงประสงค ์
ภายในระยะเวลาอนั สั้น มีความรู้สึกอบอุ่น และเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร การถ่ายทอดความรู้อาจ
ทาํข้ึนโดยการนดัประชุมหรือพบปะกนัเป็นระยะตามความเหมาะสม 
 3.4.5  วิธีการสอนตามหลกัพระพุทธศาสนา 
 วิธีสอนของพระพทุธเจา้มีหลากหลายวิธี แต่ท่ีน่าสงัเกตและพบเห็นบ่อย ๆ 
มี 4 ประการ (พระศกัด์ิดา วิสุทฺธิญาโณ (มรดา) , 2550 : 36 – 38) ประกอบดว้ย 
 1)  แบบสากจัฉา หรือการสนทนา วิธีน้ีน่าจะเป็นวิธีท่ีทรงใชบ่้อยไม่นอ้ยไป
กวา่วิธีใด ๆ โดยเฉพาะในเม่ือผูม้าเฝ้าหรือทรงพบยงัไม่เล่ือมใสศรัทธาในพระพทุธศาสนา ยงัไม่รู้ 
ไม่เขา้ใจหลกัธรรม ในการสนทนาของพระพทุธเจา้มกัจะทรงเป็นฝ่ายถามนาํคู่สนทนาเขา้สู่ความ
เขา้ใจธรรม และเล่ือมใสศรัทธาในท่ีสุด 
 2)  แบบบรรยาย วิธีสอนแบบน้ีน่าจะทรงใชใ้นท่ีประชุมใหญ่ในการแสดง
ธรรมประจาํวนั ซ่ึงมีพระสงฆห์รือประชาชนจาํนวนมาก และส่วนมากเป็นผูท่ี้มีพื้นความรู้ความ
เขา้ใจกบัความเล่ือมใสศรัทธาอยูบ่า้งแลว้มาฟังเพื่อหาความรู้ความเขา้ใจเพ่ิมเติม และหาความสงบ
สุขทางจิตใจ นบัไดว้า่เป็นคนประเภทใกลเ้คียงกนัพอจะใชว้ิธีการบรรยายอนัเป็นแบบกวา้ง ๆ ได ้
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 3)  แบบตอบปัญหา ผูท่ี้มาถามปัญหานั้น นอกจากเป็นผูท่ี้สงสยัขอ้งใจใน
ขอ้ธรรมต่าง ๆ แลว้ โดยมาเป็นผูน้ั้บถือลทัธิศาสนาอ่ืน บา้งกม็าถามเพ่ือตอ้งการรู้คาํสอนทางฝ่าย
พระพทุธศาสนาหรือเทียบเคียงกบัคาํสอนในลทัธิของตน บา้งกม็าถามเพ่ือลองภูมิ บา้งกเ็ตรียมมา
ถามเพื่อข่มปราบใหจ้น หรือใหไ้ดรั้บความอบัอาย ในการตอบพระพทุธองคท์รงสอนใหพ้ิจารณาดู
ลกัษณะของปัญหาและใชว้ิธีตอบใหเ้หมาะกนั 
 ในการเลือกวิธีการสอนนั้น พระพทุธองคท์รงพิจารณาถึงตวับุคคลท่ีรับการ
สอนหรือผูฟั้งเป็นสาํคญั โดยมีวิธีการสอนท่ีเหมาะสมกบัผูฟั้งบุคคลหรือกลุ่มนั้น ๆ ดงัน้ี 
 1.  สอนโดยใหผู้เ้รียนลงมือทาํดว้ยตนเอง ซ่ึงจะช่วยใหเ้กิดความรู้ ความ
เขา้ใจชดัเจนแม่นยาํและไดผ้ลจริง เช่น ทรงสอนพระจูฬปัถกผูโ้ง่เขลาดว้ยการใหน้าํผา้ขาวไปลูบ
คลาํ เป็นตน้ 
 2.  การสอนดาํเนินไปในรูปแบบท่ีใหรู้้สึกวา่ผูเ้รียนกบัผูส้อนมีบทบาท
ร่วมกนั ในการแสวงหาความจริงใหมี้การแสดงความคิดเห็นโตต้อบเสรี ผูเ้รียนกจ็ะรู้สึกวา่ตนได้
มองเห็นความจริงดว้ยตนเอง และมีความชดัเจน มัน่ใจ หลกัน้ีเป็นหลกัท่ีพระพทุธเจา้ทรงใชเ้ป็น
ประจาํ และมกัมาในรูปแบบของการถามตอบ ซ่ึงอาจแยกลกัษณะการสอนแบบน้ีได ้ดงัน้ี 
  2.1  ล่อใหผู้เ้รียนแสดงความคิดเห็นของตนออกมา ช้ีขอ้คิดใหเ้ขา 
ส่งเสริมใหเ้ขาคิด และใหผู้เ้รียนเป็นผูว้ินิจฉยัความรู้นั้นเอง ผูส้อนเป็นเพียงผูช้ี้ช่องทางเขา้สู่ความรู้
ในการน้ีผูส้อนมกักลายเป็นผูถ้ามปัญหาแทนท่ีจะเป็นผูต้อบ 
  2.2  มีการแสดงความคิดเห็นโตต้อบกนัอยา่งเสรี มุ่งหาความรู้ไม่ใช่มุ่ง
แสดงภูมิ หรือข่มกนั 
 3.  เอาใจใส่บุคคลท่ีควรไดรั้บการสนใจเป็นพิเศษเป็นราย ๆ ไปตามควรแก่
กาลเทศะ และเหตุการณ์ 
 4.  ช่วยเหลือเอาใจใส่คนท่ีดอ้ย ท่ีมีปัญหา 
 นอกจากคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลแลว้ ผูส้อนยงัตอ้งคาํนึงถึง
ความพร้อม ความสุกงอม ความแก่รอบแห่งอินทรียห์รือญาณ หรือเรียกวา่ปริปากะ ของผูเ้รียนแต่
ละบุคคลเป็นราย ๆ ไปดว้ย วา่ในแต่ละคราวหรือเม่ือถึงวลานั้น ๆ เขาควรจะไดเ้รียนอะไร และ
เรียนไดแ้ค่ไหนเพียงไร หรือตอ้งการใหเ้ขารู้นั้นควรใหเ้ขาเรียนไดห้รือยงั เร่ืองน้ีจะเห็นไดช้ดัใน
พทุธวิธีสอน วา่พระพทุธเจา้ทรงคอยพิจารณาปริปากะของบุคคล  
 3.5  การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคดิทฤษฎ ี3 วงกลมของจีระ หงส์ลดารมภ์ 
 ทฤษฎี 3 วงกลม เป็นแนวคิดเพื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เป็นทฤษฎีท่ีถือไดว้า่
เป็นกลยทุธ์ในการพฒันาและบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูน้าํจะตอ้งมี
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วิสยัทศัน์ท่ีถูกตอ้ง และสามารถระบุภารกิจท่ีชดัเจนไดก่้อน จึงจะนาํทฤษฎี 3 วงกลมมาปรับใชไ้ด้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ทฤษฎี 3 วงกลม ประกอบดว้ย 
  วงกลมท่ี 1 Context หรือ บริบท โดยจะพิจารณาจากบริบทภายนอกและภายใน 
ภายนอก ไดแ้ก่ การเปล่ียนแปลงของโลกาภิวตัน์ เศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย ฯลฯ ภายใน ไดแ้ก่ 
การนาํระบบ IT มาใช ้ขั้นตอนการทาํงาน หรือ Process วิธีการบริหารจดัการ ฯลฯ การพฒันาและ
การเสริมหลกัสูตรท่ีจาํเป็นตอ้งใชใ้นองคก์ร ใหมี้ประสิทธิภาพสามารถทาํไดด้งัน้ี  

    1)  การปรับองคก์รใหเ้หมาะสม มีความทนัสมยัทั้งดา้นเทคโนโลย ีและ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานในองคก์รสร้างให ้องคก์รมีบรรยากาศของการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของสงัคมโลกาภิวตัน์ ตลอดจน
ความพึงพอใจของลูกคา้และพนกังานในองคก์ร  

     2)  การทาํงานเป็นกระบวนการ (Process) ท่ีรวดเร็ว และมีคุณภาพ (Job Design) 
หรือ Re - engineering  

     3)  การนาํเอาเทคโนโลยสีารสนเทศเขา้มาใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นาํเอาองค์
ความรู้ (Knowledge) ท่ีมีอยูม่าใชใ้นการสร้างมูลค่าเพิ่ม การลดตน้ทุนทั้งทางดา้นการบริหารจดัการ 
และการผลิต  
 วงกลมท่ี 2 Skills และ Competencies เนน้การพิจารณาทกัษะ และศกัยภาพท่ี
จาํเป็นสาํหรับบุคลากรเพ่ือพฒันาใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ และทกัษะ ท่ีสามารถทาํงาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะห์จาก Gap Analysis วา่มี Skills และ Competencies อะไร
และขาดอะไร แลว้พยายามเติมช่องวา่งนั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ี
ควรพฒันาศกัยภาพ ทกัษะและความสามารถ ท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง เพื่อเป็นประโยชน์ในการเพิ่ม
ทกัษะ และประสิทธิภาพในการทาํงาน ดงันั้น การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องระบบราชการ จึงควร
พิจารณาถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบเป็นประการสาํคญั แต่กค็วรพิจารณาถึงหนา้ท่ี และความ
รับผดิชอบของส่วนอ่ืน ๆ ของระบบราชการดว้ย เน่ืองจากทุกหน่วยงาน ทุกฝ่ายในระบบราชการ
จะตอ้งดาํเนินการใหมี้ความสมัพนัธ์ ซ่ึงกนัและกนั  
 วงกลมท่ี 3 แรงจูงใจ (Motivation) นอกจากบุคลากรมีความรู้ ความสามารถ และ
ทกัษะท่ีดี ประกอบกบัการมีสถานท่ีทาํงานท่ีมีความพร้อมแลว้ ส่ิงหน่ึงท่ีมีความจาํเป็นไม่นอ้ยกวา่ 
กคื็อบุคลากรจะตอ้งมีกาํลงัใจ มีความพึงพอใจ มีความตั้งใจและทศันคติท่ีดีในการทาํงาน ฉะนั้น 
การสร้างแรงจูงใจสาํหรับบุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นอยา่งยิง่ ทฤษฎี 3 วงกลม เม่ือมีวงกลมท่ี 1 และ
วงกลมท่ี 2 แลว้ ในระบบราชการจะตอ้งแน่ใจวา่การบริหารจดัการขององคก์รกระตุน้ หรือ 
Motivation ขา้ราชการใหท้าํงานอยา่งเตม็ท่ีซ่ึงมีการวิเคราะห์เร่ืองโครงสร้างเงินเดือน สวสัดิการท่ี
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จะตอ้งสอดคลอ้งกบั Performance หรือระบบจูงใจอ่ืนๆ เช่นการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การให ้
empowerment และวฒันธรรมองคก์ร (corporate culture) ท่ีตอ้งปรับปรุงใหเ้หมาะสมการทาํงานให้
มีประสิทธิภาพโดยการใช ้Motivation ซ่ึงควรพิจารณาจาก 

 1.  ตาํแหน่ง หนา้ท่ี และความรับผดิชอบของบุคลากรในองคก์ร  
 2.  ความสามารถและผลงาน 

  3.  ระยะเวลาการทาํงาน  
 4.  ส่ิงท่ีบุคลากรในองคก์รคาดหวงัในการทาํงานนอกจากการพิจารณาถึงตวั

ขา้ราชการแลว้ ควรพิจารณาถึงสภาแวดลอ้มในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์รและเพื่อนร่วมงานดว้ย  
 การให ้Motivation สาํหรับขา้ราชการในการทาํงานนั้น สามารถทาํไดห้ลายวิธี 

โดยสามารถแบ่งไดด้งัน้ี  
 1.  ค่าตอบแทนท่ีเป็นไปได ้ 
 2.  การใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ/การใหมี้ส่วนร่วมบุคคลบางประเภทจะรู้สึก

พอใจท่ีจะไดมี้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น และส่วนร่วมตดัสินใจโดยเขาจะ รู้สึกวา่เขาเป็น
ส่วนหน่ึงในการพฒันาองคก์รใหอ้ยูร่อด การพยายามใหเ้ห็นวา่คือเจา้ขององคก์รเหมือนกนั  

 3.  การสร้างบรรยากาศการทาํงานใหมี้การทาํงานร่วมกนัและการสร้างทีมในการ
ทาํงาน เพื่อจะไดมี้การแลกเปล่ียนความคิดเห็น ช่วยกนัคิดเพื่อการพฒันาองคก์ร ใหเ้กิด
ประสิทธิภาพมากข้ึน  

 4.  การมอบงานท่ีทา้ทาย และงานใหม่ ๆ ท่ีน่าสนใจการมอบหมายงานลกัษณะน้ี
จะเหมาะสาํหรับบุคคลท่ีไม่ชอบการทาํงานประจาํ และงานอยูก่บัท่ี ดงันั้นบุคคลเหล่าน้ี จะพอใจท่ี
ไดท้าํงานท่ีแปลกใหม่ และทา้ทายความสามารถของตนเอง  

 5.  การสร้างบรรยากาศในท่ีทาํงานใหเ้กิดสงัคมการเรียนรู้ เพื่อท่ีขา้ราชการจะไดมี้
การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและมีการเพิ่มทกัษะในการพฒันาตนเอง และพฒันางาน  

 6.  การใหค้วามเป็นธรรมและการประเมินผลอยา่งโปร่งใส การทาํงานใด ๆ กต็าม 
บุคคลท่ีตั้งใจและการรับผดิชอบในการทาํงาน น่าจะไดรั้บผลตอบแทน สมควรกบัความตั้งใจของ
เขา คนท่ีทาํงานดี มีความตั้งใจในการทาํงาน น่าจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีเหมาะสม คนท่ีทาํงานไม่
รับผดิชอบและไม่ตั้งใจในการทาํงานควรไดรั้บการพิจารณาผลงาน ดงันั้น การทาํงานในทุก
กระทรวง ทบวง กรม ลงไปถึงระดบักองและแผนก จึงควรมีการประเมินผลอยา่งใกลชิ้ดและ 
ยติุธรรมเพ่ือท่ีจะไดน้าํมาแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันาองคก์รในระบบราชการใหมี้ประสิทธิภาพ  

 7.  การสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานใหน่้าอยูมี่ส่ิงจาํเป็นท่ีใชใ้นการทาํงาน 
ฯลฯ กล่าวโดยสรุปแลว้ นอกจากขา้ราชการมีความรู้ความสามารถ และทกัษะท่ีดี ประกอบกบัการมี
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สถานท่ีทาํงานท่ีมีความพร้อมแลว้ ส่ิงหน่ึงท่ีมีความจาํเป็นไม่ นอ้ยกวา่กคื็อขา้ราชการ จะตอ้งมี
กาํลงัใจ มีความพึงพอใจ มีความตั้งใจ และ ทศันคติท่ีดีในการทาํงาน ฉะนั้น การสร้างแรงจูงใจ
สาํหรับขา้ราชการเป็นส่ิงท่ีจาํเป็น  
 

 
 

ภาพท่ี 2.4  แสดงความสมัพนัธ์ของทฤษฎี 3 วงกลม 
 

 กล่าวโดย แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงประกอบดว้ยวงกลม 3 
วง เป็นการพิจารณาใน 3 ส่วนหลกั ๆ ประกอบดว้ย ส่วนท่ีหน่ึง บริบทหรือ 
สภาพแวดลอ้มภายนอก ซ่ึงประกอบดว้ยสภาพเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง ชุมชน เป็นตน้ และ
สภาพแวดลอ้มภายใน เช่น การปรับปรุงระบบต่าง ๆ การนาํระบบไอที เขา้มาช่วยในการดาํเนินงาน 
เป็นตน้ ส่วนท่ีสอง เป็นการพิจารณาเก่ียวกบัตวับุคคลประกอบดว้ยทกัษะ และศกัยภาพท่ีจาํเป็น 
เพื่อนาํมาใชใ้นการวางแผนในการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งเหมาะสม และส่วนท่ีสาม เป็น
การพิจารณาเก่ียวกบัแรงจูงใจ หรือส่ิงกระตุน้ในการทาํงาน เพื่อสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน 
และสร้างความพอใจ และจูงใจใหบุ้คลากรกรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานเพ่ือองคก์าร โดย
ส่ิงจูงใจหรือแรงจูงใจ อาจจะเป็นรูปแบบต่าง ๆ เช่น หลกัประกนัความมัน่คงในอาชีพ ค่าตอบแทน 
ของรางวลั ตาํแหน่งหนา้ท่ี หรืออาจจะเป็นการปรับปรุงสภาพแวดลอ้มของสถานท่ีทาํงานใหน่้าอยู ่
มีความสะดวกสบาย อุปกรณ์ส่ิงอาํนวยความสะดวกท่ีครบถว้นเป็นตน้ ซ่ึงองคป์ระกอบทั้ง 3 
ประการ ท่ีกล่าวมานั้น ลว้นแลว้แต่เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีอาจส่งผลใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว้
ได ้นอกจากน้ี การบริหารทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละองคก์ร ส่ิงหน่ึงท่ีแต่ละองคก์รจะตอ้งคาํนึงถึง
นัน่กคื็อ สมรรถนะ หรือคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์ร ทั้งในส่วนของ
คุณลกัษณะหลกัท่ีเป็นคุณลกัษณะร่วมกนั หรือคุณลกัษณะเฉพาะกลุ่มงาน เพื่อใหส้ามารถพฒันา
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บุคลากรไดต้รงกบัความตอ้งการขององคก์ร สาํหรับรายละเอียดของสมรรถนะ จะไดน้าํเสนอใน
ลาํดบัต่อไป 

 สรุปไดว้า่ การฝึกอบรมจะบรรลุตามวตัถุประสงคไ์ดก้ระบวนการฝึกอบรมท่ี
ประกอบดว้ย การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม การกาํหนดโครงการ
ฝึกอบรม การบริหารโครงการฝึกอบรม และการประเมินผล/ติดตามผลการฝึกอบรม เป็นขั้นตอนท่ี
มีความจาํเป็นและสาํคญัเป็นอยา่งยิง่ หากขั้นตอนใดขั้นตอนหน่ึงมีความคลาดเคล่ือนหรือแตก
ประเดน็ออกไปกอ็าจจะทาํใหไ้ม่สามารถบรรลุวตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมได ้และยอ่มส่งผล
กระทบไปถึงผลสมัฤทธ์ิของงานนั้นดว้ย นอกจากน้ียงัจะตอ้งพิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มขององคก์ร 
ทกัษะ และศกัยภาพของกลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม เพื่อใหส้ามารถกาํหนดหรือจดัทาํโครงการ
ฝึกอบรมไดอ้ยา่งเหมาะสม และตรงตามวตัถุประสงค ์นอกจากน้ีในการจดัฝึกอบรม ผูรั้บผดิชอบ
ในการจดัฝึกอบรมจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้เก่ียวกบัรูปแบบวิธีการในการถ่ายทอดองคค์วามรู้ และ
วิธีการท่ีเหมาะสมกบักลุ่มผูเ้รียน หรือกลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมอีกดว้ย ซ่ึงรูปแบบ วิธีการ และ
เทคนิคต่าง ๆ ท่ีนิยมใชโ้ดยทัว่ไปในการฝึกอบรมหรือสอนงานจะนาํเสนอในลาํดบัต่อไป 

 
4.  แนวคดิและทฤษฎกีารเรียนรู้   
 
 ภายใตก้ารจดัการภาครัฐแนวใหม่ท่ีไดน้าํวิธีการบริหารจดัการภาคธุรกิจเอกชน เขา้มา
ใชใ้นภาคราชการ เช่น การจดัทาํขอ้ตกลงวา่ดว้ยผลงาน (performance agreement) การจา้ง
บุคคลภายนอกใหเ้ขา้มาปฏิบติังานเป็นการชัว่คราวเฉพาะกิจ การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน เป็น
ตน้ ประกอบกบัพระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี พ.ศ. 
2546 หมวด 3 มาตรา 11 กาํหนดให ้“ส่วนราชการมีหนา้ท่ีพฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อใหมี้
ลกัษณะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งสมํ่าเสมอ โดยตอ้งรับรู้ขอ้มูลข่าวสารและสามารถ
ประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื่อนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว
และเหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั้งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสยัทศัน์
และปรับเปล่ียนทศันคติของขา้ราชการในสงักดัใหเ้ป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้
ร่วมกนั ทาํใหห้น่วยงานภาครัฐไดมี้การนาํแนวคิดการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) เขา้มาใช ้ดว้ยการเร่ิมตน้จากการจดัการความรู้ (Knowledge Management) ภายใน
องคก์ร โดยมีสาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เป็นหน่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีใน
การติดตามและประเมินผล ทาํใหบุ้คลากรภาครัฐเกิดการต่ืนตวัในการแสวงหาความรู้เพิ่มเติม
เพื่อใหส้ามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการจดัการภาครัฐแนวใหม่ได ้ในท่ีน้ีผูว้ิจยัขอนาํเสนอแนวคิดและ
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ทฤษฎีการเรียนรู้ใน 3 หวัขอ้ ประกอบดว้ย 1) ความหมายของการเรียนรู้ 2) องคป์ระกอบของการ
เรียนรู้ และ 3) ทฤษฎีการเรียนรู้ ดงัต่อไปน้ี 
 4.1  ความหมายของการเรียนรู้  
 กวี วรกวิน (2523 : 56 - 60) การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการเปล่ียนพฤติกรรม ซ่ึง
หมายถึง กิจกรรมท่ีผูเ้รียนแสดงออก และสามารถสงัเกตและวดัได ้การศึกษากระบวนการเรียนรู้จึง
ตอ้งศึกษาเร่ืองของพฤติกรรมมนุษยท่ี์เปล่ียนไปในลกัษณะท่ีพึงประสงค ์การศึกษาพฤติกรรมต่าง ๆ 
จะตอ้งมีระบบระเบียบ วิธีการ และอาศยัความรู้ต่าง ๆ เช่น จิตวิทยา การศึกษา สงัคมวิทยา 
มานุษยวิทยา เศรษฐศาสตร์ รัฐศาสตร์ กระบวนการส่ือความและส่ือความหมายและส่ือความหมาย 
การพิจารณาการเรียนรู้ของผูเ้รียนจาํเป็นตอ้งสงัเกตและวดัพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไป การศึกษา
พฤติกรรมต่าง ๆ นาํไปสู่การกาํหนดทฤษฎี การเรียนรู้ต่าง ๆ ทฤษฎีกระบวนการกลุ่มพฤติกรรม
ร่วมกนัระหวา่งครูและผูเ้รียนรวมทั้งวิธีการจดัระบบการเรียนการสอนท่ีจะช่วยทาํใหผู้เ้รียนเปล่ียน
พฤติกรรมการเรียนรู้ไปตามวตัถุประสงค ์
 Good (อา้งใน สุรพนัธ์ ตนัศรีวงษ,์ 2538 : 41) กล่าววา่ การเรียนรู้คือการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม หรือการเปล่ียนแปลงในทางตอบสนอง  
 ประดินนัท ์อุปรมยั (2540 :121) การเรียนรู้ คือการเปล่ียนแปลงของบุคคลอนัมีผล
เน่ืองมาจากการไดรั้บประสบการณ์ โดยการเปล่ียนแปลงนั้นเป็นเหตุทาํใหบุ้คคลเผชิญสถานการณ์
เดิมแตกต่างไปจากเดิม  ประสบการณ์ท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมหมายถึงทั้ง
ประสบการณ์ทางตรงและประสบการณ์ทางออ้ม 
 ไพบูลย ์เทวรักษ ์(2540 : 10) การเรียนรู้ (learning) หมายถึง การเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากประสบการณ์หรือการฝึกหดั และพฤติกรรมท่ีเปล่ียนแปลงนั้นมีลกัษณะ
ค่อนขา้งมัน่คงถาวร 
 ธรรมชาติของการเรียนรู้ มี 4 ขั้นตอน คือ 
 1.  ความตอ้งการของผูเ้รียน (Want) คือ ผูเ้รียนอยากทราบอะไร เม่ือผูเ้รียนมีความ
ตอ้งการอยากรู้อยากเห็นในส่ิงใดกต็าม จะเป็นส่ิงท่ีย ัว่ยใุหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้ได ้
 2.  ส่ิงเร้าท่ีน่าสนใจ (Stimulus) ก่อนท่ีจะเรียนรู้ได ้จะตอ้งมีส่ิงเร้าท่ีน่าสนใจ และ
น่าสมัผสัสาํหรับมนุษย ์ทาํใหม้นุษยด้ิ์นรนขวนขวาย และใฝ่ใจท่ีจะเรียนรู้ในส่ิงท่ีน่าสนใจนั้น ๆ 
 3.  การตอบสนอง (Response) เม่ือมีส่ิงเร้าท่ีน่าสนใจและน่าสมัผสั มนุษยจ์ะทาํ
การสมัผสัโดยใชป้ระสาทสมัผสัต่าง ๆ เช่น ตาดู หูฟัง ล้ินชิม จมูกดม ผวิหนงัสมัผสั และสมัผสัดว้ย
ใจ เป็นตน้ ทาํใหมี้การแปลความหมายจากการสมัผสัส่ิงเร้า เป็นการรับรู้ จาํได ้ประสานความรู้เขา้
ดว้ยกนั มีการเปรียบเทียบ และคิดอยา่งมีเหตุผล 
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 4.  การไดรั้บรางวลั (Reward) ภายหลงัจากการตอบสนอง มนุษยอ์าจเกิดความพึง
พอใจ ซ่ึงเป็นกาํไรชีวิตอยา่งหน่ึง จะไดน้าํไปพฒันาคุณภาพชีวิต เช่น การไดเ้รียนรู้ ในวิชาชีพ
ชั้นสูง จนสามารถออกไปประกอบอาชีพชั้นสูง (Professional) ได ้นอกจากจะไดรั้บรางวลัทาง
เศรษฐกิจเป็นเงินตราแลว้ ยงัจะไดรั้บเกียรติยศจากสงัคมเป็นศกัด์ิศรี และความภาคภูมิใจทางสงัคม
ไดป้ระการหน่ึงดว้ย 
 ลาํดบัขั้นของการเรียนรู้ ในกระบวนการเรียนรู้ของคนเรานั้น จะประกอบดว้ย
ลาํดบัขั้นตอนพื้นฐานท่ีสาํคญั 3 ขั้นตอนดว้ยกนั คือ 1) ประสบการณ์ 2) ความเขา้ใจ และ 3) ความ
นึกคิด 
 1.  ประสบการณ์ (experiences) ในบุคคลปกติทุกคนจะมีประสาทรับรู้อยูด่ว้ยกนั
ทั้งนั้น ส่วนใหญ่ท่ีเป็นท่ีเขา้ใจกคื็อ ประสาทสมัผสัทั้งหา้ ซ่ึงไดแ้ก่ ตา หู จมูก ล้ิน และผวิหนงั 
ประสาทรับรู้เหล่าน้ีจะเป็นเสมือนช่องประตูท่ีจะใหบุ้คคลไดรั้บรู้และตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ ถา้
ไม่มีประสาทรับรู้เหล่าน้ีแลว้ บุคคลจะไม่มีโอกาสรับรู้หรือมีประสบการณ์ใด ๆ เลย ซ่ึงกเ็ท่ากบัเขา
ไม่สามารถเรียนรู้ส่ิงใด ๆ ไดด้ว้ยประสบการณ์ต่างๆ ท่ีบุคคลไดรั้บนั้นยอ่มจะแตกต่างกนั บางชนิด
กเ็ป็นประสบการณ์ตรง บางชนิดเป็นประสบการณ์แทน บางชนิดเป็นประสบการณ์รูปธรรม และ
บางชนิดเป็นประสบการณ์นามธรรม หรือ เป็นสญัลกัษณ์ 
 2.  ความเขา้ใจ (understanding) หลงัจากบุคคลไดรั้บประสบการณ์แลว้ ขั้นต่อไปก็
คือ ตีความหมายหรือสร้างมโนมติ (concept) ในประสบการณ์นั้น กระบวนการน้ีเกิดข้ึนในสมอง
หรือจิตของบุคคล เพราะสมองจะเกิดสญัญาณ (percept) และมีความทรงจาํ (retain) ข้ึน ซ่ึงเราเรียก
กระบวนการน้ีวา่ “ความเขา้ใจ” ในการเรียนรู้นั้น บุคคลจะเขา้ใจประสบการณ์ท่ีเขาประสบไดก้็
ต่อเม่ือเขาสามารถจดัระเบียบ (organize) วิเคราะห์ (analyze) และสงัเคราะห์ (synthesis) 
ประสบการณ์ต่าง ๆ จนกระทัง่หาความหมายอนัแทจ้ริงของประสบการณ์นั้นได ้
 3.  ความนึกคิด (thinking) ความนึกคิดถือวา่เป็นขั้นสุดทา้ยของการเรียนรู้ ซ่ึงเป็น
กระบวนการท่ีเกิดข้ึนในสมอง  

 4.2  องค์ประกอบของการเรียนรู้  
 Gagne (อา้งใน กมลรัตน์ หลา้สุวงษ,์ 2524 : 132) กล่าววา่ องคป์ระกอบสาํคญัท่ีทาํ  

ใหเ้กิดการเรียนรู้ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ  
  1.  ผูเ้รียน (The Learner)  
  2.  ส่ิงเร้า (Stimulus) หรือสถานการณ์ต่าง ๆ โดยส่ิงเร้าหมายถึงส่ิงแวดลอ้ม  

รอบๆ ตวัผูเ้รียน หรือสถานการณ์ต่าง ๆ หมายถึงสถานการณ์หลาย ๆ อยา่งท่ีเกิดข้ึนรอบตวัผูเ้รียน  
  3.  การตอบสนอง (Response) เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเม่ือไดรั้บส่ิงเร้า  
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 เชียรศรี วิวิธสิริ (2527 : 23 - 24) กล่าววา่ ส่ิงท่ีจะช่วยใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้ไดง่้าย 
ข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ  
 1.  ตวัผูเ้รียนตอ้งมีความพร้อม มีความตอ้งการท่ีจะเรียน มีประสบการณ์มาบา้ง  
แลว้ และมีทศันคติท่ีดีต่อส่ิงท่ีจะเรียน  

 2.  ตวัครูจะตอ้งมีบุคลิกภาพดี มีความรู้ในเน้ือหาวิชาท่ีสอนเป็นอยา่งดี มีวิธีการ
เทคนิคท่ีจะถ่ายทอดความรู้ไปสู่ผูเ้รียนไดห้ลายวิธี และแต่ละวิธีท่ีใชจ้ะตอ้งเหมาะสมกบัแต่ละ
เน้ือหาวิชา และตอ้งรู้จกัการใชส่ื้อการเรียนการสอนใหส้อดคลอ้งกบัเน้ือหาวิชาท่ีจะสอน เพื่อ
ผูเ้รียนจะไดเ้ขา้ใจง่าย  

 3.  ส่ิงแวดลอ้มตอ้งมีบรรยากาศในชั้นเรียนดี มีมนุษยส์มัพนัธ์อนัดีระหวา่งผูเ้รียน
กบัผูส้อน มีสถานท่ีเรียน ตลอดจนอุปกรณ์ เช่น มา้นัง่ โตะ๊เรียนท่ีอาํนวยความสะดวก และ
เหมาะสม สถานท่ีเรียนตอ้งมีบรรยากาศถ่ายเทดีอยูห่่างไกลจากส่ิงรบกวน และแหล่งเส่ือมโทรม
ต่างๆ ทางไปมาสะดวก  
 ปราณี รามสูต (2528 : 79 - 82) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีส่งเสริมการเรียนรู้นั้น 
แบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ คือ  

 1.  องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัผูเ้รียน ไดแ้ก่ วฒิุภาวะ และความพร้อม ในการเรียนรู้ใด ๆ 
ถา้บุคคลถึงวฒิุภาวะและมีความพร้อมจะเรียนรู้ไดดี้กวา่ยงัไม่ถึงวฒิุภาวะ และไม่มีความพร้อม
ความสามารถมนการเรียนรู้จากเดก็วยัรุ่นจะเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ จากวยัรุ่นถึงวยัผูใ้หญ่จะคงท่ีจากวยั
ผูใ้หญ่หรือวยัชราจะลดลง ประสบการณ์เดิมความบกพร่องทางร่างกาย ยิง่มีความบกพร่องมาก
เท่าใด ความสามารถในการรับรู้และเรียนรู้กน็อ้ยลงเท่านั้น แรงจูงใจในการเรียน เช่น รากฐานทาง
ทศันคติต่อครู ต่อวิชาเรียน ความสนใจและความตอ้งการท่ีอยากจะรู้อยากเห็นในส่วนท่ีเรียน  

 2.  องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบับทเรียน เช่น ความยากง่ายของบทเรียนถา้เป็นบทเรียน
ท่ีง่ายผลการเรียนรู้ยอ่มดีกวา่การมีความหมายของบทเรียน ถา้ผูเ้รียนไดเ้รียนในส่ิงมีมีความหมาย
เป็นท่ีสนใจของเขา ยอ่มทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ไดดี้กวา่ ความยาวของบทเรียน บทเรียนสั้น ๆ จะทาํให้
เกิดการเรียนรู้ท่ีดีกวา่บทเรียนท่ียาวตวัรบกวนจากบทเรียนอ่ืน หรือจากกิจกรรมอ่ืน จะขดัขวางการ
เรียนรู้ในส่ิงนั้น ๆ ไม่วา่ตวัรบกวนนั้นจะเป็นกิจกรรมก่อนหรือหลงัการเรียนรู้  

 3.  องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัวิธีเรียนวิธีสอน เช่น กิจกรรมในการเรียนการสอน ครู
ควรเลือกกิจกรรมเพื่อใหเ้กิดผลการเรียนรู้ท่ีดีท่ีสุดแก่นกัเรียน ตามเน้ือหาวิชาและโอกาส การให้
รางวลัและลงโทษ เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการเรียน การใหค้าํแนะนาํในการเรียน โดยครูแนะนาํให้
ถูกตอ้งและเหมาะสมจะช่วยใหผู้เ้รียนเรียนไดดี้ข้ึน  

  4.  องคป์ระกอบการส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น สภาพแวดลอ้มทางจิตวิทยา ไดแ้ก่  
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บรรยากาศในหอ้งเรียน ความสมัพนัธ์ระหวา่งนกัเรียนต่อนกัเรียน ระหวา่งนกัเรียนกบัครู สภาพ
ของโตะ๊ เกา้อ้ี ทิศทางลม แสงสวา่ง ความสะอาด ความเป็นระเบียบ  
 วนิช บรรจง และคณะ (2514 : 87) กล่าวเก่ียวกบัองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เรียนรู้ดงัน้ี  
 1.  การจูงใจ การเรียนรู้ตอ้งมีมูลเหตุจูงใจ ใหผู้เ้รียนเกิดความสนใจท่ีจะเรียน การ
จูงใจอาจทาํไดโ้ดยการใหร้างวลัและลงโทษ การใหค้ะแนน การยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น ความสาํเร็จ
ในการงาน การรู้จุดมุ่งหมายของการเรียน  

 2.  ตวัครู ตอ้งเป็นคนดีในทุกๆ ดา้น ควรเป็นผูท่ี้รักในวิชาท่ีตนสอนและตอ้ง
ปลูกฝังความรักความสนใจและความเขา้ใจในตวัเดก็ สนใจผูเ้รียน นอกจากน้ีตอ้งรู้จกัใชก้ลยทุธ์
ของการสอนในรูปแบบต่าง ๆ ตามความเหมาะสมของลกัษณะวิชา ตอ้งหมัน่ศึกษาหาความรู้ให้
ทนัสมยั และทนัต่อเหตุการณ์  

  3.  ส่ิงแวดลอ้มทั้งทางครอบครัว และทางโรงเรียนโดยเฉพาะส่ิงแวดลอ้มทาง
โรงเรียนมีผลต่อการเรียนรู้เป็นอยา่งมาก เช่น สภาพของหอ้งเรียนท่ีน่าอยูน่่าอาศยั อุปกรณ์การเรียน
การสอนท่ีเหมาะสมกบับทเรียน  

  4.  อุปกรณ์การศึกษาหรือเคร่ืองมือท่ีครูนาํมาประกอบการสอน ช่วยใหค้รูสามารถ
ถ่ายทอดขอ้เทจ็จริง ทกัษะต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี และจะช่วยใหผู้เ้รียนไดใ้ชป้ระสาทสมัผสัหลายทาง
ช่วยเร้าความ สนใจแก่ผูเ้รียน ตลอดจนทาํใหผู้เ้รียนมีความตั้งใจเรียน ไม่เบ่ือหน่ายและรู้สึกวา่ตนมี
ส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนการสอน  

  5.  วินยั เป็นเคร่ืองมือช่วยใหม้นุษยอ์ยูร่่วมกนัดว้ยความเรียบร้อย และมีความสุข
ช่วยใหค้วามสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นไปอยา่งเรียบร้อย ซ่ึงจะส่งผลการเรียนรู้ของผูเ้รียน  
 6.  การวดัและการประเมินผลการศึกษา จะช่วยใหเ้ห็นความกา้วหนา้ของผูเ้รียนได้
อยา่งแจ่มชดั ทาํใหส้ามารถปรับปรุงผลการเรียนทั้งรายบุคคลและส่วนรวมไดเ้ป็นอยา่งดี กล่าวได้
วา่นกัเรียนเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัองคป์ระกอบแรกของการเรียนรู้ การเรียนรู้นั้นเป็นเร่ืองท่ี
เกิดข้ึนในตวันกัเรียน นกัเรียนเป็นผูท่ี้รู้ดว้ยตนเอง พบเอง เห็นเอง และเปล่ียนประสบการณ์และ
พฤติกรรมดว้นตนเอง นอกจากน้ีในการเรียนรู้ยงัตอ้งพิจารณาองคป์ระกอบดา้นความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล เพราะมนุษยเ์รามีความแตกต่างกนัทางดา้นร่างกาย อารมณ์ สงัคม สติปัญญา และ
ความถนดั ความแตกต่างทั้ง 5 ดา้นน้ี เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเรียนรู้โดยตรง อนัจะเป็น
ผลใหม้นุษยเ์รามีการรับรู้ไดแ้ตกต่างกนั 
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 4.3  ทฤษฎกีารเรียนรู้  
 ทฤษฎีการเรียนรู้ (Theories of Learning) เป็นพื้นฐานเพื่อความเขา้ใจเก่ียวกบัการ
เรียนการสอนซ่ึงทฤษฎีการเรียนรู้น้ีจะเป็นหลกัของการสอนและวิธีการสอน ทฤษฎีการเรียนรู้
แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ  
 1.  ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behaviorism) นกัจิตวิทยาในกลุ่มน้ี ไดศึ้กษาเก่ียวกบั
พฤติกรรมท่ีเห็นชดั สามารถวดัได ้สงัเกตไดแ้ละทดสอบได ้แนวความคิดของกลุ่มน้ีถือวา่
ส่ิงแวดลอ้มหรือประสบการณ์จะเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมและการเรียนรู้จะเกิดข้ึนเม่ือมีการ
เช่ือมโยงระหวา่งส่ิงเร้าและการตอบสนอง การแสดงพฤติกรรมจะมีความถ่ีมากข้ึนถา้หากไดรั้บการ
เสริมแรง แต่นกัจิตวิทยาบางคนในกลุ่มน้ีไม่เห็นดว้ย และไดเ้สนอความคิดเห็นวา่การเรียนรู้จะ
เกิดข้ึนถา้หากไดรั้บการเสริมแรง แต่นกัจิตวิทยาบางคนในกลุ่มน้ีไม่เห็นดว้ย และไดเ้สนอความ
คิดเห็นวา่การเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดถ้า้มีความใกลชิ้ดระหวา่งส่ิงเร้า และการตอบสนอง  
 กมลรัตน์ หลา้สุวงษ ์(2523 : 23) ไดส้รุปแนวความคิดของกลุ่มพฤติกรรมนิยม
ไวว้า่พฤติกรรมทุกอยา่งจะตอ้งมีสาเหตุ สาเหตุนั้นมาจากวตัถุหรืออินทรีย ์ซ่ึงเรียกส่ิงเร้า (Stimulus) 
เม่ือมากระตุน้อินทรีย ์จะมีพฤติกรรมแสดงออกมาเรียกวา่ การตอบสนอง (Response) ซ่ึงกคื็อ
พฤติกรรมจะเกิดข้ึนเม่ือมีส่ิงเร้ามาเร้าอินทรียน์ัน่เอง  
  กลุ่มพฤติกรรมนิยมสามารถจาํแนกทฤษฎีการเรียนรู้หลกั ๆ ได ้3 ทฤษฎี 
(พรรณี ช.เจนจิต, 2538 : 275-351)  

  1.  Classical Conditioning หมายถึง การเรียนรู้ใด ๆ กต็าม ซ่ึงมีลกัษณะการเกิด
ตามลาํดบัขั้น ดงัน้ี  
  1.1  ผูเ้รียนมีการตอบสนองต่อส่ิงเร้าใดส่ิงเร้าหน่ึง โดยไม่สามารถบงัคบัได ้
มีการสะทอ้นกลบั (Reflex) ท่ีเกิดข้ึนโดยไม่มีการเรียนรู้ (Unlearned หรือ Unconditioned) เป็นไป
โดยอตัโนมติั ผูเ้รียนไม่สามารถควบคุมพฤติกรรมได ้ 

  1.2  การเรียนรู้เกิดข้ึนเพราะความใกลชิ้ด และการฝึกหดัโดยการนาํส่ิงเร้าท่ี
มีลกัษณะเป็นกลาง คือ ไม่สามารถทาํใหเ้กิดการตอบสนองไดม้าเป็น Conditioned Stimulus (CS) 
โดยนาํมาควบคู่กบัส่ิงเร้าท่ีทาํใหเ้กิดการตอบสนองในช่วงท่ีผูเ้รียนเกิดการตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเคย
เป็นกลางนั้นเรียกวา่ เกิดการเรียนรู้ ชนิดมี Conditioned  

  2.  Operant Conditioning ทฤษฎีน้ีไดเ้นน้ถึงความสาํคญัของการเสริมแรงโดย 
Skinner มีความคิดเห็นวา่ การเสริมแรงจะมีส่วนช่วยใหม้นุษยเ์กิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
พฤติกรรมของมนุษยส่์วนใหญ่จะเป็นไปในลกัษณะท่ีวา่อตัราการแสดงการกระทาํต่าง ๆ มกัจะมี
การกระทาํต่อส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ เสมอ ๆ พฤติกรรมใดกต็ามท่ีไดเ้ป็นการกระทาํต่อส่ิงแวดลอ้มใน
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ลกัษณะท่ีวา่เป็นผลของอตัราการตอบสนองซ่ึงมีการเปล่ียนแปลงได ้เราเรียกส่ิงท่ีทาํใหอ้ตัราการ
ตอบสนองของผูเ้รียนมีการเปล่ียนแปลงน้ีวา่ ตวัเสริมแรง แต่ถา้พฤติกรรมใดกต็ามไม่มีการ
เปล่ียนแปลงแลว้หลกัการของทฤษฎีน้ีถือวา่พฤติกรรมนั้นไม่ไดรั้บการเสริมแรง ทฤษฎีของ 
Skinner น้ีอาจนาํมาใชใ้นการวดัพฤติกรรมหรือปลูกฝังพฤติกรรม หรือ สร้างลกัษณะนิสยัใหม่ ๆ 
ได ้วิธีการวดัพฤติกรรมน้ีจาํเป็นจะตอ้งใชส่ิ้งเสริมแรง เขา้ช่วยในระยะท่ีผูเ้รียนเกิดพฤติกรรมท่ี
จะตอ้งการปลูกฝัง นัน่คือถา้ผูเ้รียนกระทาํพฤติกรรมท่ีตอ้งการจะใหเ้กิดพฤติกรรมแลว้จะตอ้งรีบ
ใหร้างวลัโดยทนัที  

  3.  Social Learning หรือ การเรียนรู้ทางสงัคม Bendura มีความเห็นวา่ คน
เรียนรู้ท่ีจะสงัเกตและเลียนแบบพฤติกรรมของตวัแบบ กระบวนการเรียนรู้ทางสงัคมประกอบดว้ย  
  3.1  ความใส่ใจ (Attention) จดัไดว้า่เป็นส่ิงท่ีสาํคญัมาก เพราะถา้ผูเ้รียนไม่
มีความใส่ใจในการเรียนรู้ โดยการสงัเกตหรือเลียนแบบกจ็ะไม่เกิดข้ึน  

  3.2  การจดจาํ (Retention) เม่ือผูเ้รียนมีความสนใจในการเรียน ผูเ้รียนกจ็ะ
สามารถจดจาํส่ิงต่าง ๆ เหล่านั้นได ้ 

  3.3  การลอกเลียนแบบ (Reproduction) เป็นกระบวนการท่ีผูเ้รียนแปร
สภาพส่ิงท่ีจาํได ้ออกมาเป็นการกระทาํหรือแสดงพฤติกรรมท่ีเหมือนหรือใกลเ้คียงตวัแบบ  

  3.4  แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง การเสริมแรง ซ่ึงการเสริมแรงอาจจะ
มาจากบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยตรง หรือจากการคาดหวงัวา่จะไดรั้บรางวลัเหมือนตวัแบบ 
(Vicarious) หรือจาการท่ีตั้งมาตรฐานดว้ยตนเองและไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ พฤติกรรมทางสงัคม
หลาย ๆ ชนิด เช่น ความกา้วร้าวอาจจะเรียนรู้ไดโ้ดยการเลียนแบบจากตวัแบบ นอกจากนั้น
พฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้นวิชาการกส็ามารถเรียนรู้ไดจ้าการสงัเกตและเลียนแบบจากตวัแบบ 
เช่น ความมานะพยายาม ความเช่ือมัน่ ในตวัเองและทกัษะทางสติปัญญา  

 2.  ทฤษฎีความรู้ความเขา้ใจหรือทฤษฎีปัญญา (Cognitive Theories)  
 พรรณี ช. เจนจิต (2538 : 404-406) ไดส้รุปแนวคิดของนกัจิตวิทยากลุ่มน้ีมี
ความเห็นวา่การศึกษาพฤติกรรมควรเนน้ความสาํคญัของการะบวนการคิด และการรับรู้ของคน ได้
ใหข้อ้เสนอ แนะวา่คนทุกคนทีธรรมชาติภายในท่ีใฝ่ใจใคร่เรียน เพื่อก่อใหเ้กิดสภาพท่ีสมดุล ดงันั้น 
การท่ีเดก็ไดมี้โอกาสเรียนตามความตอ้งการ และความสนใจของตน จะเป็นส่ิงท่ีมีความหมาย
สาํหรับเดก็มากกวา่ท่ีครูหรือผูอ่ื้นจะบอกให ้ซ่ึงกคื็อ “การจดัการเรียนการสอน โดยเนน้ผูเ้รียนเป็น
สาํคญั”  

 แนวความคิดของนกัจิตวิทยากลุ่มน้ีไดม้าจากหลกัการของ  Field theory ซ่ึง 
Lewin เป็นผูเ้สนอไว ้ทฤษฎีน้ีเนน้เก่ียวกบัการรับรู้ของคนซ่ึงจะไดรั้บอิทธิพลทั้งจากวิธีการท่ีคนจดั
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ส่ิงเร้าเพื่อใหเ้กิดการรับรู้หรือจากประสบการณ์ หรือจากความสนใจของบุคคล Lewin ไดอ้ธิบาย
เก่ียวกบัการแสดงพฤติกรรมของคนอนัเน่ืองมาจากการรับรู้ดว้ย “Life Space” ซ่ึงคนจะแสดง
พฤติกรรมตามส่ิงท่ีตนรับรู้ภายใน Life Space นั้น ๆ ซ่ึงถือวา่เป็น ส่ิงแวดลอ้มตามท่ีเรารับรู้ ดงันั้น 
ในการทาํความเขา้ใจพฤติกรรมของคน จาํเป็นจะตอ้งรู้ทุก ๆ ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน ๆ นั้นภายใน
ช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงโดยเฉพาะ แต่มีหลกัการบางอยา่งของจิตวิทยากลุ่มน้ีไดรั้บอิทธิพลจากกลุ่ม 
Gestal ซ่ึงเนน้เก่ียวกบัเร่ืองความเขา้ใจอยา่งแทจ้ริง Bruner ไดช้ี้ใหเ้ห็นวา่ในการจดัการเรียนการ
สอนนั้น วิธีท่ีจะช่วยใหน้กัเรียนเกิดการเรียนรู้ และจาํส่ิงท่ีเรียนไปแลว้ไดคื้อการใช ้“เคา้โครง” 
หรือ “โครงสร้าง” เพื่อช่วยใหเ้ดก็มองเห็นภาพรวมของส่ิงท่ีจะเรียนทั้งหมด ซ่ึงจะทาํใหเ้ดก็สามารถ
เขา้ใจหลกัการของส่ิงท่ีเรียน ซ่ึงจะสามารถนาํไปใชใ้นเร่ืองอ่ืน ๆ ไดอี้ก นอกจานั้นยงัเป็นลู่ทางท่ี
เดก็จะสามารถเรียนส่ิงอ่ืนท่ียุง่ยากซบัซอ้นไดต่้อไป  

 ในดา้นการจดัการเรียนการสอนนกัจิตวิทยากลุ่มน้ี ไดเ้สนอใหใ้ชเ้ทคนิคของ 
Discovery ซ่ึงหมายถึง การท่ีใหเ้ดก็ไดค้นพบวิธีแกปั้ญญาดว้ยตนเอง ซ่ึงจากการท่ีเดก็ทาํไดด้ว้ย
ตนเองเช่นนั้น จะช่วยพฒันาความเช่ือมัน่ในตนเอง และทาํใหเ้ดก็คุน้เคยกบัทกัษะของการแกปั้ญหา 
นอกจากนั้นยงัมีการใชเ้ทคนิคของการใหข้อ้มูลท่ีไม่ตรงกบัความเป็นจริง การเปิดโอกาสใหเ้ดก็ทาํ
ผดิพลาดและการคิดผดิ เพื่อท่ีจะไดท้ราบความคิดของเดก็ ตลอดจนการใชเ้ทคนิคการสอบถาม 
(Inquiry) เพื่อฝึกใหเ้ดก็รู้จกัการตั้งคาํถาม  

 ในปัจจุบนัการจดัการศึกษาตามแนวความคิดของกลุ่มน้ีไดใ้หค้วามสนใจกบั
การจดัการเรียนการสอนในลกัษณะ Espoxitory ซ่ึงกคื็อ การสอนท่ีครูใหท้ั้งหลกัเกณฑแ์ละผลลพัธ์
แต่เป็นไปในลกัษณะท่ีผูเ้รียนเรียนอยา่งรู้ความหมาย โดยท่ีถือวา่เป็นการเรียนรู้จะเกิดข้ึนไดถ้า้ใน
การเรียนรู้ส่ิงใหม่นั้นผูเ้รียนเคยมีพื้นฐานเดิมซ่ึงสามารถเช่ืองโยงเขา้กบัการเรียนรู้ใหม่ได ้ไม่ไดเ้ป็น
การเรียนส่ิงใหม่ทั้งหมดโดยไม่ไดน้าํความรู้เดิมมาใช ้ซ่ึงถา้เป็นเช่นนั้นการจดัการเรียนการสอนก็
จะเป็นไปในลกัษณะของการท่องจาํ  

 3.  ทฤษฎีของกลุ่มมนุษยนิยม (Humanisticism) กลุ่มมนุษยนิยมจะคาํนึงถึงความ
เป็นคนของคน จะมองธรรมชาติของมนุษยใ์นลกัษณะท่ีวา่มนุษยเ์กิดมาพร้อมกบัความดีท่ีติดตวัมา
แต่เกิด มนุษยเ์ป็นผูท่ี้มีอิสระสามารถท่ีจะนาํตนเองและพ่ึงตนเองได ้เป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรคท่ี์
จะทาํประโยชน์ใหส้งัคม มีอิสรเสรีภาพท่ีจะเลือกทาํส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะไม่ทาํใหผู้ใ้ดเดือดร้อน ซ่ึง
รวมทั้งตนเองดว้ย มนุษยเ์ป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบและเป็นผูส้ร้างสรรคส์งัคม  

 Maslow (อา้งใน พรรณี ช. เจนจิต, 2538 : 438 - 439) ไดเ้สนอแนวคิดใหม่ 
เรียกวา่ Third Force Psychology ซ่ึงมีความเช่ือพื้นฐานวา่ “ถา้ใหอิ้สรภาพแก่เดก็เดก็จะเลือกส่ิงทีดี
สาํหรับตนเอง พอ่แม่และครูไดรั้บการกระตุน้ใหมี้ความไวว้างใจในตวัเดก็และควรเปิดโอกาสและ
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ช่วยใหเ้ดก็เจริญเติบโตต่อไป ไม่ใช่ใชว้ิธีการควบคุมและบงการชีวิตของเดก็ทั้งหมดเพื่อใหเ้ป็นไป
ตามท่ีตนเองตอ้งการ    

 4.  ทฤษฎีผสมผสาน (Integrated Theory) ทฤษฎีการเรียนรู้ของ Gagne (อา้งใน 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2543 : 86 - 88) ไดผ้สมผสานทฤษฎีพฤติกรรมนิยมกบัทฤษฏีความรู้
ความเขา้ใจ แลว้สรุปเป็น 8 ขั้นตอนในการเรียนรู้  
  1.  การเรียนรู้สญัญาณ (Sign Learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีอยูใ่นระดบัตํ่าสุด เป็น
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนอยา่งไม่ตั้งใจ เช่น จากการทดลองการหลัง่นํ้ าลายของสุนขั เม่ือสุนขัไดย้นิเสียง
กระด่ิง ตามทฤษฎีการเรียนรู้แบบมีเง่ือนไขของ Pavlov การเรียนรู้สญัญาณเป็นส่ิงท่ีเราสามารถ
สงัเกตเห็นจากชีวิตประจาํวนัของเรา ไดแ้ก่ การกระพริบตา เม่ือมีของมากระทบตาเรา  
 2.  การเรียนรู้ความสมัพนัธ์ระหวา่งส่ิงเร้าและการตอบสนอง (Stimulus 
Response Learning) เป็นการเคล่ือนไหวของอวยัวะต่าง ๆ ของร่างกายต่อส่ิงเร้า เป็นการเนน้ขอ้ต่อ
ระหวา่งส่ิงเร้าและการตอบสนองโดยผูเ้รียนเป็นผูก้ระทาํเอง เช่น การทดลองจิกแป้นสีของ
นกพิราบจากการทดลองของ Skinner  
 3.  การเรียนรู้การเช่ือมโยง (Chaining) เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการเช่ือมโยง
ระหวา่งส่ิงเร้าและการตอบสนองติดต่อกบัเป็นการเรียนรู้ในดา้นทกัษะ เช่น การเขียน การอ่าน การ
พิมพดี์ด และการเล่นดนตรี เป็นตน้  
 4.  การเช่ือมโยงทางภาษา (Verbal Association) เป็นการเช่ือมโยงความหมาย
ทางภาษาโดยออกมาเป็นคาํพดู แลว้จึงใชต้วัอกัษร เช่น การเรียนการใชภ้าษา รวมทั้งการเขียน
ตวัอกัษรดว้ย  
 5.  การแยกประเภท (Multiple Discrimination Learning) เป็นความสามารถใน
การแยกส่ิงเร้าและการตอบสนอง ผูเ้รียนเห็นความแตกต่างของส่ิงของประเภทเดียวกนั เป็นการ
จาํแนกความแตกต่างดา้นทกัษะและภาษา สามารถแยกลกัษณะของลายเสน้จากหมึกได ้ 
 6.  การเรียนรู้ความคิดรวบยอด (Concept Learning) เป็นความสามารถท่ีผูเ้รียน
มองเห็นลกัษณะร่วมของส่ิงต่าง ๆ เช่น เม่ือนึกถึงวิทยกุนึ็กถึงความถ่ีของเสียง การใชไ้ฟฟ้าและ
แบตเตอร่ีการรับฟังข่าวสารบนัเทิงได ้ 
 7.  การเรียนรู้หลกัการ (Principle Learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีเกิดจากการนาํ
ความคิดรวบยอดสองความคิดหรือมากกวา่นั้นมาสมัพนัธ์กนั แลว้สรุปตั้งเป็นกฎเกณฑข้ึ์น เช่น 
ไฟฟ้าเป็นส่ือนาํความร้อน  
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 8.  การเรียนรู้การแกปั้ญหา (Problem - Solving) การเรียนรู้ดว้ยการแกปั้ญหาท่ี
เกิดข้ึนจากท่ีผูเ้รียนนาํหลกัการท่ีมีประสบการณ์มาก่อนมาใชใ้นการแกปั้ญหา เป็นความสมัพนัธ์
ระหวา่งส่ิงแวดลอ้มและปัญหา เช่น ไฟฟ้าเป็นส่ือนาํความร้อน เรากน็าํไฟฟ้ามาใชหุ้งตม้ได ้ 

  ทฤษฎีการเรียนรู้โดยการผสมผสานหลกัการเรียนรู้ตามทฤษฎีต่าง ๆ เขา้มาร่วม
กนัเพื่อทาํใหน้กัเรียนสามารถเลือกใชห้รือเกิดการเรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว ซ่ึง
ทั้งหมดน้ีจะตอ้งมีการผสมผสานหลกัทฤษฎีเขา้ดว้ยกนั การจดักระบวนการใหเ้ช่ือมโยงถ่ายโอน
ความรู้หรือแยกแยะใหเ้ห็นความแตกต่าง แลว้เอาความรู้พื้นฐานของตนมาร่วมคิดประกอบก่อน
ตดัสินใจ ตอบสนอง หรือแกปั้ญหานั้น ๆ 
 ธอร์นไดค ์(Thorndike) เจา้ของทฤษฎีความสมัพนัธ์เช่ือมโยง ไดก้ล่าววา่การ
เรียนรู้คือการท่ีผูเ้รียนสามารถสร้างความสมัพนัธ์เช่ือมโยงระหวา่งส่ิงเร้าและการตอบสนอง และ
ไดรั้บความพึงพอใจท่ีจะทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ข้ึน ในการทดลอง ธอร์นไดค ์ไดส้ร้างกรงทดลองท่ีทาํ
ดว้ยไม ้ภายในกรงมีคานไมท่ี้ยดึกบัเชือกซ่ึงต่อไปยงัประตูเพื่อใหเ้ปิด - ปิดไดเ้ม่ือเหยยีบคาน นาํ
แมวมาขงัไวใ้นกรง นอกกรงมีปลาวางใหแ้มวสงัเกตเห็นได ้เม่ือแมวหิวมนัจะพยายามหาทาง
ออกมากินอาหาร โดยพฤติกรรมของมนัจะมีลกัษณะแบบลองผดิลองถูกดว้ยความบงัเอิญไปเหยยีบ
ถูกคานทาํใหป้ระตูเปิด แมวจึงออกมากกินอาหารได ้ในคร้ังต่อมาเม่ือแมวหิว พฤติกรรมของมนัจะ
ไม่เป็นแบบคร้ังแรกแต่จะใชเ้วลาในการออกจากกรงไดเ้ร็วข้ึนตามลาํดบั แสดงวา่แมวเกิดการ
เรียนรู้แบบสร้างความสมัพนัธ์เช่ือมโยง  
 ธอร์นไดค ์(Thorndike) กล่าวไวว้่า ส่ิงเร้าหน่ึงๆ ย่อมทาํให้เกิดการ
ตอบสนองหลายๆ อย่าง จนพบส่ิงท่ีตอบสนองท่ีดีท่ีสุด เขาไดค้น้พบกฎการเรียนรู้ท่ีสาํคญัคือ  

 1.  กฎแห่งความพร้อม (Law of Readiness) หมายถึง สภาพความพร้อมหรือวฒิุ
ภาวะของผูเ้รียนทั้งทางร่างกาย อวยัวะต่าง ๆ ในการเรียนรู้และจิตใจ รวมทั้งพื้นฐานและ
ประสบการณ์เดิม สภาพความพร้อมของหู ตา ประสาทสมองกลา้มเน้ือ ประสบการณ์เดิมท่ีจะ
เช่ือมโยงกบัความรู้ใหม่หรือส่ิงใหม่ ตลอดจนความสนใจ ความเขา้ใจต่อส่ิงท่ีเห็น ถา้ผูเ้รียนมีความ
พร้อมตามองคป์ระกอบต่าง ๆ ดงักล่าว กจ็ะทาํใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้ได ้กฎแห่งความพร้อมมี
สาระสาํคญั คือ “เม่ือบุคคลพร้อมท่ีจะกระทาํแลว้ไดท้าํ เขายอ่มเกิดความพอใจ”... “เม่ือบุคคลพร้อม
จะกระทาํแลว้ไม่ไดท้าํ เขายอ่มเกิดความไม่พอใจ” และ “เม่ือบุคคลไม่พร้อมท่ีจะกระทาํ แต่ตอ้ง
กระทาํ เขายอ่มเกิดความไม่พอใจ” จากหลกัการดงักล่าวจะเนน้เร่ืองความพร้อม ทั้งทางกายและทาง
จิตใจดว้ย  
 2.  กฎแห่งการฝึกหดั (Law of Exercise) หมายถึง การท่ีผูเ้รียนไดฝึ้กหดัหรือ
กระทาํซํ้า ๆ บ่อย ๆ ยอ่มจะทาํใหเ้กิดความสมบูรณ์ถูกตอ้ง ซ่ึงกฎน้ีเป็นการเนน้ความมัน่คงระหวา่ง
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การเช่ือมโยงและการตอบสนองท่ีถูกตอ้งยอ่มนาํมาซ่ึงความสมบูรณ์ กฎแห่งการฝึกหดัให้
ความสาํคญักบัการฝึก โดยการเนน้วา่ส่ิงใดกต็ามท่ีคนเราฝึกบ่อย ๆ เราจะทาํส่ิงนั้นไดดี้ ตรงกนัขา้ม
ส่ิงใดกต็ามท่ีเรากระทาํโดยขาดการฝึกเรายอ่มทาํไม่ไดดี้เหมือนเดิม นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งลกัษณะการ
ฝึกออกเป็น 2 ประเภท คือ การฝึกติดต่อกนั และการฝึกแบบใหพ้กัเป็นระยะ  
 3.  กฎแห่งความพอใจ (Law of Effect) กฎน้ีเป็นผลทาํใหเ้กิดความพอใจ 
กล่าวคือ เม่ืออินทรียไ์ดรั้บความพอใจ จะทาํใหห้รือส่ิงเช่ือมโยงแขง็แรงมัน่คงในทางกลบักนัหาก
อินทรียไ์ดรั้บความไม่พอใจ จะทาํใหพ้นัธะหรือส่ิงเช่ือมโยงระหวา่งส่ิงเร้ากบัการตอบสนองอ่อน
กาํลงัลง หรืออาจกล่าวไดว้า่ หากอินทรียไ์ดรั้บความพอใจจากผลการทาํกิจกรรม กจ็ะเกิดผลดีกบั
การเรียนรู้ทาํใหอิ้นทรียอ์ยากเรียนรู้เพิ่มมากข้ึนอีก ในทางตรงขา้มหากอินทรียไ์ดรั้บผลท่ีไม่พอใจก็
จะทาํใหไ้ม่อยากเรียนรู้หรือเบ่ือหน่ายและเป็นผลเสียต่อการเรียนรู้ กฎแห่งความพอใจ หรือกฎแห่ง
ผลใหค้วามสาํคญักบัผลท่ีไดห้ลงัจากการตอบสนองแลว้ ถา้ผลท่ีไดเ้ป็นท่ีน่าพึงพอใจ บุคคลนั้นมี
แนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมมากยิง่ข้ึน ตรงกนัขา้มถา้ผลท่ีไดจ้ากการตอบสนองไม่เป็นท่ีน่าพึง
พอใจ บุคคลนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะแสดงพฤติกรรมนั้นลดลง 
 สรุปไดว้า่ การเรียนรู้เพื่อนาํไปสู่ปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคล 
ประกอบดว้ยความกฎ 3 ประการ ประกอบดว้ย ประการท่ีหน่ึงกฎแห่งความพร้อม หมายถึงทั้ง
ทางดา้นร่างกาย และจิตใจท่ีเรียนรู้ หรือรับเอาความรู้ใหม่ ๆ หรือส่ิงใหม่ ประการท่ีสอง กฎแห่ง
การฝึกหดั หมายถึง การเรียนรู้ของบุคคลไม่วา่ในเร่ืองใด ๆ หากไดมี้การฝึกฝนบ่อย ๆ ยอ่มทาํให้
เกิดความเช่ียวชาญในส่ิงนั้น และประการท่ีสาม กฎแห่งความพอใจ หมายถึง ความพอใจท่ีไดเ้รียนรู้ 
ไดฝึ้กหดั กล่าวไดว้า่กฎแห่งความพอใจ เป็นองคป์ระกอบท่ีมีความสาํคญัของกฎแห่งการเรียนรู้ทั้ง 
3 ประการ กล่าวคือ เม่ือร่างกายและจิตใจพร้อมท่ีจะเรียนรู้ ประกอบกบัการไดมี้โอกาสในการฝึก
ปฏิบติัในส่ิงท่ีเรียนรู้ใหม่ ๆ ยอ่มทาํใหผู้เ้รียนเกิดความพอใจในส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้ ซ่ึงในการเรียนรู้เร่ือง
ใด ๆ หากเป็นเร่ืองท่ีตรงหรือสอดคลอ้งกบับุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคล หรือเป็นองคค์วามรู้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัแลว้ การเรียนรู้ในเร่ืองนั้น ๆ ยอ่มเกิดประโยชน์สูงสุด สาํหรับ
บุคลิกลกัษณะของแต่ละบุคคล และคุณลกัษณะของแต่ละตาํแหน่งงานจะไดน้าํเสนอในลาํดบัต่อไป 
 

5.  แนวคดิเกีย่วกบัสมรรถนะ (Competency) 
 
 จากกระแสความเปล่ียนแปลงทั้งในดา้นเศรษฐกิจ สงัคม การเมือง และแรงกดดนัจาก
กระแสความเปล่ียนแปลงในสงัคมโลกไปสู่สงัคมแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นสงัคมท่ีแข่งขนักนัดว้ย 
ความรู้ ทกัษะ เทคโนโลย ีนวตักรรม และการบริหารจดัการองคก์รสมยัใหม่ ส่งผลใหห้น่วยงาน
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ภาครัฐจาํเป็นตอ้งมีการปรับตวัอยา่งเร่งด่วน โดยเฉพาะอยา่งยิง่การพฒันาบุคลากร ซ่ึงจากการศึกษา
ระบบจาํแนกตาํแหน่งของสาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) บริษทั เฮย ์กรุ๊ป 
จาํกดั ซ่ึงเป็นท่ีปรึกษาไดใ้หข้อ้สนบัสนุนวา่ การนาํโมเดลสมรรถนะ (Competency Model) มาใช้
ในองคก์ารจะทาํใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน สาํนกังานคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) จึงไดศึ้กษาเพื่อนาํสมรรถนะมาปรับใชใ้นภาคราชการ ผูว้ิจยัจึงขอ
นาํเสนอแนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) ใน 4 เร่ือง ดงัน้ี 1) ความหมายของสมรรถนะ 2) 
องคป์ระกอบของสมรรถนะ 3) ประเภทของสมรรถนะ และ 4) สมรรถนะสาํหรับขา้ราชการ 
พลเรือนสามญั  

แนวคิดเก่ียวกบัสมรรถนะ (Competency) ไดเ้ร่ิมตน้ข้ึนในปี ค.ศ.1970 โดยสาํนกังาน
ข่าวสารแห่งประเทศสหรัฐอเมริกา ไดว้า่จา้งบริษทั Mcber ภายใตก้ารนาํของศาสตราจารย ์
Dr.David C. McClelland นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัฮาวาร์ด ใหเ้ขา้มาช่วยแกปั้ญหาการคดัเลือก
บุคลากรขององคก์าร โดยสร้างและพฒันาเคร่ืองมือเพ่ือคดัเลือกบุคลากรแทนแบบทดสอบชุดเก่า 
ซ่ึงพบวา่ผูท่ี้ทาํคะแนนสอบสูงบางคนมีผลการปฏิบติังานตํ่ากวา่มาตรฐานท่ีองคก์รคาดหวงั แต่บาง
คนท่ีมีผลคะแนนสอบไม่ค่อยสูงมากนกั แต่กลบัมีผลการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่มาตรฐาน David C. 
McClelland เร่ิมทาํการศึกษาวิจยั โดยสมัภาษณ์ผูอ้าํนวยการฝ่ายบุคคลของสาํนกังานข่าวสารแห่ง
ประเทศสหรัฐอเมริกา ผูบ้ริหารระดบัสูง และพนกังานระดบัผูป้ฏิบติังานตาํแหน่งต่าง ๆ โดยใชก้าร
สมัภาษณ์เชิงพฤติกรรม (Behavioral Event Interview : BEI) ซ่ึงเป็นเทคนิคการสมัภาษณ์ท่ีสอบถาม
ผูถู้กสมัภาษณ์ดว้ยคาํถาม 6 ขอ้ คือ สอบถามเก่ียวกบัประสบการณ์ทาํงานท่ีประสบความสาํเร็จ 3 
ขอ้ และประสบการณ์การทาํงานท่ีลม้เหลว 3 ขอ้ นาํขอ้มูลมาวิเคราะห์เปรียบเทียบ เพื่อคน้หา
ลกัษณะของพฤติกรรมของพนกังานทั้ง 2 กลุ่ม โดย David C. McClelland เรียกคุณลกัษณะของ
พฤติกรรมท่ีก่อใหเ้กิดผลการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่มาตรฐาน (Superior performance) น้ีวา่สมรรถนะ 
(Competency) “สมรรถนะ” เป็นตวัทาํนายความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากรในตาํแหน่งหน่ึง 
ๆ ไดดี้ท่ีสุด และมีความเบ่ียงเบนหรืออคตินอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัวิธีการคดัเลือกแบบเก่า ๆ 
สมรรถนะประยกุตใ์ชใ้นการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานราชการในประเทศสหรัฐอเมริกา โดย
กาํหนดปัจจยัพื้นฐานวา่ในตาํแหน่งหน่ึง ๆ นั้น บุคคลจะตอ้งมีความรู้ ทกัษะ และคุณลกัษณะ
อะไรบา้งและอยูใ่นระดบัใดจึงจะทาํใหบุ้คคลนั้นปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลดี และบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร ประเทศไทย องคก์รธุรกิจหลายแห่งนาํระบบสมรรถนะมาใช ้เช่น บริษทัปูนซีเมนตไ์ทย 
จาํกดั (มหาชน) บริษทั โตโยตา้มอร์เตอร์ (ประเทศไทย) จาํกดั ปัจจุบนัเอกชน รัฐวิสาหกิจ กาํลงัให้
ความสนใจพฒันาระบบสมรรถนะสาํหรับภาคราชการใหค้วามสนใจในการนาํระบบสมรรถนะมา
ใชใ้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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5.1  ความหมายของสมรรถนะ 
 David Mc Clelland (1993 อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ : 4) สมรรถนะ 
Competency คือ บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคล
นั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตนรับผดิชอบ 
 Scott Parry (1998 อา้งใน สุกญัญา รัศมีธรรมโชติ : 5) สมรรถนะ คือ องคป์ระกอบ 
(Cluster) ของความรู้ (Knowledge) ทกัษะ (Skill) และทศันคติ (Attitudes) ของปัจเจกบุคคลท่ีมี
อิทธิพลอยา่งมากต่อผลสมัฤทธ์ิของการทาํงานของบุคคลนั้น ๆ เป็นบทบาทหรือความรับผดิชอบซ่ึง
สมัพนัธ์กบัผลงานและสามารถวดัค่าเปรียบเทียบกบัเกณฑม์าตรฐาน และสามารถพฒันาไดโ้ดยการ
ฝึกอบรม 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) สมรรถนะ คือ กลุ่มของความรู้
ความสามารถทกัษะ ตลอดจนทศันคติท่ีจาํเป็นในการทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและผลของการปฏิบติังาน ซ่ึงคุณลกัษณะ
เหล่าน้ีส่วนหน่ึงประกอบข้ึนจากทกัษะความรู้ ความสามารถ ทศันคติ บุคลิกภาพ ค่านิยมของบุคคล 
หรือพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานยอดเยีย่มในงานหน่ึง ๆ 
 Richard Boyatzis (1982 อา้งใน ดนดั เทียนพฒุ : 56 - 57) สมรรถนะ คือ กลุ่มของ
ความสามารถท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงกาํหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือใหบ้รรลุถึงความตอ้งการของ
งานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์ร และทาํใหบุ้คคลมุ่งมัน่ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
 วฒันา พฒันพงศ ์(2546 : 33) สมรรถนะ คือ ระดบัของความสามารถในการปรับ
ใชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และทกัษะเพ่ือการปฏิบติังานใหเ้กิด
คุณภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ในการปฏิบติัหนา้ท่ีของบุคคลในองคก์ร 
 ณรงคว์ิทย ์แสงทอง (2546 : 27) สมรรถนะ คือ ความสามารถหรือสมรรถนะของผู ้
ดาํรงตาํแหน่งงานท่ีงานนั้น ๆ ตอ้งการ คาํวา่ Competency น้ีไม่ไดห้มายถึงเฉพาะพฤติกรรมแต่ละ
มองลึกไปถึงความเช่ือทศันคติ อุปนิสยัส่วนลึกของตนดว้ย 
 ขจรศกัด์ิ หาญณรงค ์(2544 อา้งใน พงษศ์กัด์ิ พรณฐัวฒิุกลุ : 23) สมรรถนะ คือ ส่ิง
ซ่ึงแสดงคุณลกัษณะและคุณสมบติัของบุคคล รวมถึงความรู้ทกัษะ และพฤติกรรม ท่ีแสดงออกมา 
ซ่ึงทาํใหบ้รรลุผลสาํเร็จในการปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ และประสิทธิภาพสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป 
 สรุปไดว้า่สมรรถนะ Competency คือ ความรู้ ทกัษะ และพฤตินิสยัท่ีจาํเป็นต่อการ
ทาํงานของบุคคลใหป้ระสบผลสาํเร็จสูงกวา่มาตรฐานทัว่ไป ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลกั 3 
ประการดงัน้ี 
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 1.  ความรู้ (Knowledge) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“รู้” เช่นความรู้ความเขา้ใจใน
กฎหมายปกครอง 
 2.  ทกัษะ (Skill) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“ทาํ” เช่นทกัษะดา้น ICT ทกัษะดา้น
เทคโนโลยกีารบริหารสมยัใหม่เป็นส่ิงท่ีตอ้งผา่นการเรียนรู้ และฝึกฝนเป็นประจาํจนเกิดเป็นความ
ชาํนาญในการใชง้าน 
 3.  พฤตินิสยัท่ีพึงปรารถนา (Attiributes) คือส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการให ้“เป็น” เช่น 
ความใฝ่รู้ ความซ่ือสตัย ์ความรักในองคก์ร และความมุ่งมัน่ในความสาํเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีจะอยูลึ่กลงไป
ในจิตใจ ตอ้งปลูกฝังสร้างยากกวา่ความรู้และทกัษะ แต่ถา้หากมีอยูแ่ลว้ จะเป็นพลงัผลกัดนัใหค้นมี
พฤติกรรมท่ีองคก์รตอ้งการ 

 ความหมายของคาํวา่ “สมรรถนะ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบ่งไดต้าม
วตัถุประสงคข์องการทาํไปใชง้านได ้2 กลุ่ม ไดแ้ก่ สมรรถนะตามแนว British approach ซ่ึงมี
วตัถุประสงคเ์พื่อใหป้ระกาศนียบตัรรับรองวิทยฐานะของพนกังานหรือบุคลากร โดยจะกาํหนดจาก
มาตรฐานผลการปฏิบติังานท่ีสามารถยอมรับไดข้องงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะในแนวคิดจึง
เป็นการกาํหนดเฉพาะงานและเป็นไปตามวิชาชีพ ส่วนสมรรถนะตามแนว American approach จะ
มีวตัถุประสงคเ์พื่อการพฒันาบุคลากร โดยกาํหนดจากพฤติกรรมของผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึง
การพฒันาบุคลากรน้ีจะตอ้งเป็นไปตามแนวทางท่ีองคก์ารตอ้งการจะเป็น สมรรถนะตามแนวคิดน้ี
จึงไม่สามารถลอกเลียนกนัได ้เพราะแต่ละองคก์ารยอ่มมีความตอ้งการบุคลากรท่ีมีลกัษณะแตกต่าง
กนั สาํหรับการใหค้วามหมายของคาํวา่สมรรถนะตามแนวคิด American approach มีดงัน้ี 

 Boyatzis (1982 : 58 อา้งใน ประวิทย ์วิจิตรไตรธรรม, 2550 : 10) ไดใ้หค้าํนิยามวา่ 
สมรรถนะ หมายถึง ส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงถือเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคคลเพ่ือใหบ้รรลุถึง
ความตอ้งการของงานภายใตปั้จจยัสภาพแวดลอ้มขององคก์าร และทาํใหบุ้คคลมุ่งมัน่สู่ผลลพัธ์ท่ี
ตอ้งการ 

 Mitrani, Dalziel และ Fitt (1992 : 11 อา้งใน ประวิทย ์วิจิตรไตรธรรม, 2550 : 10) 
กล่าวถึงสมรรถนะวา่เป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีความเช่ือมโยงกบัประสิทธิผลหรือผลการ
ปฏิบติังานในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการใหค้วามหมายของ Spencer และ Spencer (1993 : 9) 
ท่ีใหค้วามหมายของสมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงเหตุและผลต่อ
ความมีประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใชแ้ละ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลการทาํงานท่ีดีข้ึนกวา่เดิม 
นอกจากน้ี Spencer และ Spencer (1993 : 11) ไดข้ยายความหมายของสมรรถนะวา่เป็นคุณลกัษณะ
ท่ีสาํคญัของแต่ละบุคคล (Underlying characteristic) ท่ีมีความสมัพนัธ์เชิงเหตุผลจากความมี
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ประสิทธิผลของเกณฑท่ี์ใช ้(Criterion reference) และ/หรือการปฏิบติังานท่ีไดผ้ลงานสูงกวา่
มาตรฐาน (Superior performance) สามารถอธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมไดต้ามภาพต่อไปน้ี 
  
 

 
 
 
 

  The  Iceberg Model 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 สามารถอธิบายไดว้า่ คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเหมือนภูเขานํ้าแขง็ท่ีลอยอยูใ่นนํ้า  
 
โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ยลอยอยูเ่หนือนํ้า ไดแ้ก่ความรู้ท่ีบุคคลมีในสาขาต่าง ๆ ท่ีเรียนรู้มา 
และส่วนของทกัษะ ไดแ้ก่ความเช่ียวชาญ ชาํนาญพิเศษในดา้นต่างๆ ส่วนท่ีลอยอยูเ่หนือนํ้าน้ีเป็น
ส่วนท่ีสงัเกตและวดัไดง่้าย สาํหรับส่วนของภูเขานํ้าแขง็ท่ีอยูใ่ตน้ํ้ านั้นเป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกวา่
สงัเกตและวดัไดย้ากกวา่ และเป็นส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ส่วนต่าง ๆ น้ี
ไดแ้ก่ บทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคม (Social Role) ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self-Image)  
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Traits) และแรงจูงใจ (Motives) ส่วนท่ีอยูเ่หนือนํ้านั้นเป็นส่วนท่ีสมัพนัธ์
กบัเชาวน์ปัญญาของบุคคล ซ่ึงการท่ีบุคคลมีเพียงความฉลาดท่ีทาํใหเ้ขาสามารถเรียนรู้องคค์วามรู้ 
และทกัษะไดเ้ท่านั้น ซ่ึงยงัไม่เพียงพอท่ีจะทาํใหเ้ขาเป็นผูท่ี้มีผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น บุคคล
จาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนั เบ้ืองลึก คุณลกัษณะส่วนบุคคล ภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเองและ

ทกัษะ 
ความรู้ 

แนวคิดของตนเอง 
แรงจูงใจ 

ลกัษณะนิสยั 

โมเดลภูเขานํ้าแขง็ 

 

แรงจูงใจ 
ลกัษณะ 
นิสัย 

 

ความรู้ 

       ทกัษะ ส่ิงท่ีมองเห็น 

ส่ิงซ่อนเร้น 

บุคลิกภาพหลกั : พฒันาไดย้ากท่ีสุด พื้นผวิ : พฒันาไดง่้าย 

ลกัษณะนิสัยค่านิยม 

แนวคิดของตนเอง 

ภาพท่ี 2.5  แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่งสมรรถนะและผลการปฏิบติังานท่ีตอ้งการ 
ท่ีมา : Spencer & Spencer (1993 : 11 ) 
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บทบาทท่ีแสดงออกต่อสงัคมท่ีเหมาะสมดว้ยจึงจะทาํใหเ้ขาสามารถเป็นผูท่ี้มีผลงานท่ีโดดเด่นได ้
และคาํนิยามน้ีมกัจะถูกนาํมาเป็นกรอบแนวทางในการกาํหนด 

 1.  แรงจูงใจ (Motive) เป็นส่ิงท่ีบุคคลคิดหรือตอ้งการอยา่งแทจ้ริง ซ่ึงจะเป็นแรง
ขบัในการกาํหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนอง
ต่อเป้าหมายหรือการถอยออกไปจากส่ิงต่าง ๆ เหล่านั้น 

 2.  คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคลและ
รวมถึงการตอบสนองของบุคคลต่อขอ้มูลหรือสถานการณ์ท่ีเผชิญ 

 3.  แนวคิดของตนเอง (Self concept) เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัทศันคติ (Attitude) ค่านิยม 
(Value) และภาพลกัษณ์ของบุคคลท่ีมีต่อตนเอง (Self image) ซ่ึงจะเป็นแรงจูงใจท่ีทาํใหเ้กิด
พฤติกรรมและทาํใหส้ามารถทาํนายพฤติกรรมของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์ต่าง ๆ  ในช่วงระยะสั้น ๆ  ได ้

 4.  ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูลหรือเน้ือหาเฉพาะดา้นท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงครอบครองอยู ่

 5.  ทกัษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบัดา้น
กายภาพ การใชค้วามคิด และจิตใจของบุคคลในระดบัท่ีสามารถคิด วิเคราะห์ ใชค้วามรู้กาํหนด
เหตุผลหรือการวางแผนในการจดัการ และในขณะเดียวกนักต็ระหนกัถึงความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้

 วฒันา พฒันพงศ ์(2547 : 33) กล่าววา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ระดบั
ของความสามารถในการปรับและใชก้ระบวนทศัน์ (Paradigm) ทศันคติ พฤติกรรม ความรู้ และ
ทกัษะ เพื่อการปฏิบติังานใหเ้กิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ของบุคลากรในองคก์าร บุคลากรทุกคนควรมีความสามารถพ้ืนฐานในหนา้ท่ีท่ีเหมือนกนัครบถว้น
และเท่าเทียมกนั และควรพฒันาตนเองใหมี้ความสามารถพิเศษท่ีแตกต่างกนัออกไปนอกเหนือจาก
ความสามารถของงานในหนา้ท่ี ทั้งน้ี ข้ึนอยูก่บัศกัยภาพ ระดบัความสามารถทางอารมณ์ 
(Emotional quotient : EQ) และความสามารถทางสติปัญญา (Intelligence quotient : IQ) 

5.2  องค์ประกอบของสมรรถนะ 
 Competency หมายถึง บุคลิกลกัษณะท่ีซ่อนอยูภ่ายในปัจเจกบุคคล ซ่ึงสามารถ

ผลกัดนัใหปั้จเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดีหรือตามเกณฑท่ี์กาํหนดในงานท่ีตน
รับผดิชอบ 

 David C. McClelland ไดอ้ธิบายความหมายขององคป์ระกอบทั้ง 5 ส่วนไวด้งัน้ี 
 1.  ทกัษะ (Skill) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลกระทาํไดดี้ และฝึกปฏิบติัเป็นประจาํจนเกิด

ความชาํนาญ 
 2.  ความรู้ (Knowledge) หมายถึงความรู้เฉพาะดา้นของบุคคล 
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 3.  ทศันคติ (Self-concept) หมายถึง ทศันคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเก่ียวกบั
ภาพลกัษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือวา่ตนเองเป็น 

 4.  บุคลิกลกัษณะ (Traits) หมายถึง บุคลิกลกัษณะประจาํตวัของบุคคล เป็นส่ิงท่ี
อธิบายถึงบุคคลผูน้ั้น 

 5.  แรงจูงใจ (Motives) หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงขบัภายในซ่ึงทาํใหบุ้คคลแสดง
พฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่ส่ิงท่ีเป็นเป้าหมาย 

 Spencer & Spencer อธิบายสมรรถนะดว้ยโมเดลภูเขานํ้าแขง็ (Iceberg Model) 
คุณลกัษณะของบุคคลนั้นเปรียบเสมือนภูเขานํ้าแขง็ท่ีลอยอยูใ่นนํ้า โดยมีส่วนหน่ึงท่ีเป็นส่วนนอ้ย
ลอยอยูเ่หนือนํ้า ไดแ้ก่ องคค์วามรู้ และทกัษะไดแ้ก่ ความเช่ียวชาญ ชาํนาญพิเศษ สงัเกตไดง้านและ
พฒันาไดง่้าย ส่วนท่ีอยูใ่ตน้ํ้ าเป็นส่วนท่ีมีปริมาณมากกวา่ สงัเกตและพฒันาไดย้ากกวา่ และเป็น
ส่วนท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกวา่ การทาํใหเ้ขาเป็นผูมี้ผลการปฏิบติังานท่ีโดดเด่น 
บุคคลจาํเป็นตอ้งมีแรงผลกัดนัเบ้ืองลึก อุปนิสยั ภาพลกัษณ์ภายในและบทบาทท่ีแสดงออกต่อ
สงัคมท่ีเหมาะสม  

 David C. McClelland พบวา่ competency สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม 
 1.  Competency ขั้นพื้นฐาน หมายถึง ความรู้ หรือทกัษะพื้นฐานท่ีบุคคล

จาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน ซ่ึงไม่ทาํใหบุ้คคลมีผลงานท่ีแตกต่างจากผูอ่ื้น 
 2.  Competency ท่ีทาํใหบุ้คคลแตกต่างจากผูอ่ื้น หมายถึง ปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลท่ีมี

ผลการทาํงานสูงกวา่มาตรฐาน คุณลกัษณะอ่ืน ๆ ค่านิยม แรงจูงใจ ทศันคติ 
5.3  ประเภทของสมรรถนะ 
 สาํหรับการจดัแบ่งประเภทของสมรรถนะนั้น มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้

ทรรศนะท่ีแตกต่างกนัออกไป  
 David C. McClelland ไดแ้บ่งสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1.  สมรรถนะหลกั (Core Competency) เป็นคุณสมบติัของขา้ราชการหรือ

พนกังานทุกคนตอ้งมี เพื่อใหบ้รรลุความสาํเร็จขององคก์าร เช่น ความรอบรู้เก่ียวกบัองคก์าร ความ
ซ่ือสตัย ์ความใฝ่รู้ ความรับผดิชอบ ความคิดเช่ือมโยง 

 2.  สมรรถนะในงานหรือสมรรถนะท่ีเก่ียวกบังาน (Functional Competency) เป็น
สมรรถนะท่ีเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานดา้นนั้น ๆ พึงมี เพื่อใหง้านสาํเร็จและไดผ้ลผลิตตามท่ีตอ้งการ 
แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ 

      2.1  สมรรถนะร่วมของทุกตาํแหน่งในกลุ่มงาน (Common Functional 
Competency) เป็นคุณลกัษณะท่ีบุคคลในทุกตาํแหน่งในกลุ่มงานเดียวกนัตอ้งมี 
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      2.2  สมรรถนะเฉพาะของตาํแหน่งงาน (Specific Functional Competency) เป็น
คุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละตาํแหน่งในกลุ่มงานนั้น ๆ 

 ณรงคว์ิทย ์แสนทอง (2547 : 10-11) ไดท้าํการสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
 1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ีสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสยัของคนในองคก์ารโดยรวมท่ีจะช่วย
สนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ได ้
 2.  สมรรถนะตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสยัท่ีจะช่วยส่งเสริมใหค้นนั้น ๆ 
สามารถสร้างผลงานในการปฏิบติังานตาํแหน่งนั้น ๆ ไดสู้งกวา่มาตรฐาน 
 3.  สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลกัษณะของคนท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสยัท่ีทาํใหบุ้คคลนั้นมีความสามารถใน
การทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดโ้ดดเด่นกวา่คนทัว่ไป เช่น สามารถอาศยัอยูก่บัแมงป่องหรืออสรพิษได ้เป็น
ตน้ ซ่ึงเรามกัจะเรียกสมรรถนะส่วนบุคคลวา่ความสามารถพิเศษส่วนบุคคล 
 จิรประภา อคัรบวร (2549 : 68) กล่าววา่ สมรรถนะในตาํแหน่งหน่ึง ๆ จะประกอบ
ไปดว้ย 3 ประเภท ไดแ้ก่ 
  1.  สมรรถนะหลกั (Core competency) คือ พฤติกรรมท่ีดีท่ีทุกคนในองคก์ารตอ้งมี 
เพื่อแสดงถึงวฒันธรรมและหลกันิยมขององคก์าร 

 2.  สมรรถนะบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบติัความสามารถดา้น
การบริหารท่ีบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีในการทาํงาน เพื่อใหง้านสาํเร็จ และสอดคลอ้ง
กบัแผนกลยทุธ์ วิสยัทศัน์ ขององคก์าร 

 3.  สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทกัษะดา้นวิชาชีพท่ีจาํเป็น
ในการนาํไปปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ โดยจะแตกต่างกนัตามลกัษณะงาน โดยสามารถจาํแนก
ได ้2 ส่วนยอ่ย ไดแ้ก่ สมรรถนะเชิงเทคนิคหลกั (Core technical competency) และสมรรถนะเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

5.4  สมรรถนะสําหรับข้าราชการพลเรือนสามัญ 
 สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน หรือ ก.พ. ซ่ึงเป็นหน่วยงานกลางใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการพลเรือนสามญั ไดก้าํหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ 
ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่งขา้ราชการพลเรือนสามญัเพื่อใหส่้วนราชการใชเ้ป็น
แนวทางดาํเนินการกาํหนดความรู้ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่ง 
ดงัน้ี 
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 1.  มาตรฐานความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับตาํแหน่ง
ขา้ราชการพลเรือนสามญั 

    1.1  มาตรฐานดา้นความรู้ความสามารถท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานใน
ตาํแหน่งประเภททัว่ไป วิชาการ และอาํนวยการ ประกอบดว้ย 

          1.1.1  ความรู้ความสามารถท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
          1.1.2  ความรู้เร่ืองกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
    1.2  มาตรฐานดา้นทกัษะท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในตาํแหน่งประเภท

ทัว่ไป วิชาการ และอาํนวยการ ประกอบดว้ย 
          1.2.1  การใชค้อมพิวเตอร์ 
          1.2.2  การใชภ้าษาองักฤษ 
          1.2.3  การคาํนวณ 
          1.2.4  การจดัหาขอ้มูล 
    1.3  มาตรฐานดา้นสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานในตาํแหน่ง

ประเภททัว่ไป วิชาการ และอาํนวยการ ประกอบดว้ย 
          1.3.1  สมรรถนะหลกั 
          1.3.2  สมรรถนะทางการบริหาร 
          1.3.3  สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 สาํหรับรายละเอียดมาตรฐานดา้นสมรรถนะท่ีจาํเป็นสาํหรับการปฏิบติังานของ

แต่ละสมรรถนะมีดงัน้ี 
 สมรรถนะหลกั (Core Competency) หมายถึง คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ี

กาํหนดเป็นคุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการพลเรือนทั้งระบบ เพื่อเป็นการหล่อหลอมค่านิยมและ
พฤติกรรมท่ีพึงประสงคร่์วมกนั 5 ประการ คือ 
 1.  การมุ่งผลสมัฤทธ์ิ (Achievement Motivation) หมายถึง ความมุ่งมัน่จะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีราชการใหดี้หรือเกินมาตรฐานท่ีมีอยู ่โดยมาตรฐานน้ีอาจเป็นผลการปฏิบติังานท่ีผา่น
มาของตนเอง หรือเกณฑว์ดัผลสมัฤทธ์ิท่ีส่วนราชการกาํหนดข้ึน อีกทั้งยงัหมายรวมถึงการ
สร้างสรรคพ์ฒันาผลงานหรือกระบวนการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ียากและทา้ทายชนิดท่ีอาจไม่
เคยมีผูใ้ดสามารถกระทาํมาก่อน 
 2.  บริการท่ีดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความพยายามของ
ขา้ราชการในการใหบ้ริการต่อประชาชน ขา้ราชการ หรือหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 3.  การสัง่สมความเช่ียวชาญในงานอาชีพ (Expertise) หมายถึง ความสนใจใฝ่รู้ 
สัง่สม ความรู้ความสามรถของตนในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการดว้ยการศึกษา คน้ควา้ และพฒันา
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถประยกุตใ์ชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยต่ีาง ๆ เขา้กบัการ
ปฏิบติัราชการใหเ้กิดผลสมัฤทธ์ิ 
 4.  การยดึมัน่ในความถูกตอ้งชอบธรรม และจริยธรรม (Integrity) หมายถึง การ
ดาํรงตนและประพฤติปฏิบติัอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมทั้งตามกฎหมาย คุณธรรม จรรยาบรรณแห่ง
วิชาชีพ และจรรยาขา้ราชการเพื่อรักษาศกัด์ิศรีแห่งความเป็นขา้ราชการ 
 5.  การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น 
เป็นส่วนหน่ึงของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผูป้ฏิบติัมีฐานะเป็นสมาชิก ไม่จาํเป็นตอ้งมี
ฐานะหวัหนา้ทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสมัพนัธภาพกบัสมาชิกในทีม 
 สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional Competency) หมายถึง คุณลกัษณะท่ี
กาํหนดเฉพาะสาํหรับตาํแหน่งงานเพื่อสนบัสนุนใหข้า้ราชการแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกบั
ลกัษณะงาน และส่งใหบุ้คคลสามารถสามารถปฏิบติัภารกิจในหนา้ท่ีไดดี้ยิง่ข้ึน 20 ประการ คือ 

 1.  การคิดวิเคราะห์ (Analytical Thinking) หมายถึง การทาํความเขา้ใจและ
วิเคราะห์สถานการณ์ ประเดน็ปัญหา แนวคิด โดยการแยกแยะประเดน็ออกเป็นส่วนยอ่ย ๆ หรือที
ละขั้นตอน รวมถึงการจดัหมวดหมู่อยา่งเป็นระบบระเบียบ เปรียบเทียบแง่มุมต่าง ๆ สามารถลาํดบั
ความสาํคญั ช่วงเวลา เหตุและผล ท่ีมาท่ีไปของกรณีต่าง ๆ ได ้ 

 2.  การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) หมายถึง การคิดในเชิง
สงัเคราะห์ มองภาพองคร์วมโดยการจบัประเดน็สรุปรูปแบบ เช่ือมโยงหรือประยกุตแ์นวทางจาก
สถานการณ์ ขอ้มูล หรือทศันะต่าง ๆ จนไดเ้ป็นกรอบแนวคิดหรือความคิดใหม่ 

 3.  การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Development Others) หมายถึง ความใส่
ใจและตั้งใจท่ีจะส่งเสริม ปรับปรุง และพฒันาใหผู้อ่ื้นมีศกัยภาพ หรือมีสุขภาวะทั้งทางปัญญา 
ร่างกาย จิตใจ และทศันคติท่ีดีอยา่งย ัง่ยนืเกินกวา่กรอบของการปฏิบติัหนา้ท่ี 

 4.  การสัง่การตามอาํนาจหนา้ท่ี (Holding People Accountable) หมายถึง การ
กาํกบัดูแลใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตามมาตรฐาน กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั โดยอาศยัอาํนาจตามกฎหมาย หรือ
ตามตาํแหน่งหนา้ท่ี การกาํกบัดูแลน้ีหมายรวบถึงการออกคาํสัง่โดยปกติทัว่ไปจนถึงการใชอ้าํนาจ
กฎหมายกบัผูฝ่้าฝืน 

 5.  การสืบเสาะหาขอ้มูล (Informtion Seeking) หมายถึง ความใฝ่รู้เชิงลึกท่ีจะ
แสวงหาขอ้มูลเก่ียวกบัสถานการณ์ ภูมิหลงั ประวติัความเป็นมา ประเดน็ปัญหาหรือเร่ืองราวต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งหรือจะเป็นประโยชน์ในการปฏิบติังาน  
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 6.  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) หมายถึง การ
รับรู้ขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม และสามารถประยกุตค์วามเขา้ใจเพ่ือสร้างสมัพนัธภาพระหวา่งกนั
ได ้

 7.  ความเขา้ใจผูอ่ื้น (Interpersonal Understanding) หมายถึง ความสามารถใน
การรับฟังและเขา้ใจความหมายตรง ความหมายแฝง ความคิด ตลอดจนสภาวะทางอารมณ์ของผูท่ี้
ติดต่อดว้ย 

 8.  ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) หมายถึง 
ความสามารถในการเขา้ใจความสมัพนัธ์เชิงอาํนาจตามกฎหมายและอาํนาจท่ีไม่เป็นทางการใน
องคก์รของตนและองคก์รอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อประโยชน์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุเป้าหมาย 
รวมทั้งความสามารถท่ีจะคาดการณ์ไดว้า่นโยบายภาครับ แนวโนม้ทางการเมือง เศรษฐกิจ สงัคม 
เทคโนโลย ีตลอดจนเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนจะมีผลต่อองคก์รอยา่งไร 

 9.  การดาํเนินการเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การเลง็เห็นปัญหาหรือ
โอกาสพร้อมทั้งจดัการเชิงรุกกบัปัญหานั้นโดยอาจไม่มีใครร้องขอและอยา่งไม่ยอ่ทอ้ หรือใช้
โอกาสนั้นใหเ้กิดประโยชน์ต่องานตลอดจนการคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ เก่ียวกบังานดว้ย เพื่อ
แกปั้ญหา ป้องกนัปัญหา หรือสร้างโอกาสดว้ย 

 10.  ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) หมายถึง ความใส่ใจท่ีจะ
ปฏิบติังานใหถู้กตอ้ง ครบถว้น มุ่งเนน้ความชดัเจนของบทบาท หนา้ท่ี และลดขอ้บกพร่องท่ีอาจ
เกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยติดตาม ตรวจสอบการทาํงานหรือขอ้มูล ตลอดจนพฒันาระบบการ
ตรวจสอบเพ่ือความถูกตอ้งของกระบวนงาน 

 11.  ความมัน่ใจในตวัเอง (Self Confidence) หมายถึง ความมัน่ใจใน
ความสามารถ ศกัยภาพ และการตดัสินใจของตนท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผล หรือเลือกวิธีท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน หรือแกไ้ขปัญหาใหส้าํเร็จลุล่วง 

 12.  ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับตวั 
และปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพในสถานการณ์และกลุ่มคนท่ีหลากหลาย หมายความรวมถึง
การยอมรับความเห็นท่ีแตกต่าง และปรับเปล่ียนวิธีการเม่ือสถานการณ์เปล่ียนไป 

 13.  ศิลปะการส่ือสารจูงใจ (Communication & Influencing) หมายถึง 
ความสามารถท่ีจะส่ือความดว้ยการเขียน พดู โดยใชส่ื้อต่าง ๆ เพื่อใหผู้อ่ื้นเขา้ใจยอมรับ และ
สนบัสนุนความคิดของตน 
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 14.  สภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง ความสามารถ หรือความตั้งใจท่ีจะรับ
บทในการเป็นผูน้าํของกลุ่มกาํหนดทิศทาง เป้าหมาย วิธีการใหที้มงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน
เตม็ประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์องส่วนราชการ 

 15.  สุนทรียภาพทางศิลปะ (Aesthetic Quality) หมายถึง ความซาบซ้ึงใน
อรรถรสและเห็นคุณค่าของงานศิลปะท่ีเป็นเอกลกัษณ์และมรดกของชาติ รวมถึงงานศิลปะอ่ืน ๆ 
และนาํมาประยกุตใ์นการสร้างสรรคง์านศิลปะของตนได ้
 16.  วิสยัทศัน์ (Visioning) หมายถึง ความสามรถในการกาํหนดทิศทางภารกิจ 
และเป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน และความสามารถในการสร้างความร่วมแรงร่วมใจเพื่อใหภ้ารกิจ
บรรลุวตัถุประสงค ์

 17.  การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) หมายถึง ความเขา้ใจ
วิสยัทศัน์และนโยบายภาครัฐและสามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการกาํหนดกลยทุธ์ของส่วนราชการได ้
 18.  ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership) หมายถึง 
ความสามารถในการกระตุน้หรือพลกัดนัหน่วยงานไปสู่การปรับเปล่ียนท่ีเป็นประโยชน์รวมถึงการ
ส่ือสารใหผู้อ่ื้นรับรู้ เขา้ใจ และดาํเนินการในการปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง 

 19.  การควบคุมตนเอง (Self Control) หมายถึง ความสามารถในการควบคุม
อารมณ์และพฤติกรรมในสถานการณ์ท่ีอาจจะถูกยัว่ย ุหรือเผชิญหนา้กบัความไม่เป็นมิตร หรือ
ตอ้งการทาํงานภายใตส้ภาวะกดดนั รวมถึงความอดทนอดกลั้นเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีก่อ
ความเครียดอยา่งต่อเน่ือง 
 20.  การใหอ้าํนาจแก่ผูอ่ื้น (Empowering Others) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะ
ส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาวจนถึงระดบัท่ีเช่ือมัน่วา่จะสามารถมอบหมาย
หนา้ท่ีความรับผดิชอบใหผู้น้ั้นมีอิสระท่ีจะตดัสินใจในการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการของตนได ้
 สมรรถนะทางการบริหาร (Administrative Competency) หมายถึง คุณลกัษณะ
เชิงพฤติกรรมท่ีกาํหนดเป็นลกัษณะร่วมของตาํแหน่งประเภทอาํนวยการและประเภทบริหาร เพื่อ
สร้างความเป็นผูบ้ริหารภาคราชการพลเรือนท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 6 ประการ คือ 

 1.  สภาวะผูน้าํ (Leaddership) หมายถึง ความสามารถ หรือความตั้งใจท่ีจะรับ
บทในการเป็นผูน้าํของกลุ่มกาํหนดทิศทาง เป้าหมาย วิธีการใหที้มงานปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน
เตม็ประสิทธิภาพและบรรลุวตัถุประสงคข์องส่วนราชการ 
 2.  วิสยัทศัน์ (Visioning) หมายถึง ความสามรถในการกาํหนดทิศทางภารกิจ 
และเป้าหมายการทาํงานท่ีชดัเจน และความสามารถในการสร้างความร่วมแรงร่วมใจเพื่อใหภ้ารกิจ
บรรลุวตัถุประสงค ์



 73

 3.  การวางกลยทุธ์ภาครัฐ (Strategic Orientation) หมายถึง ความเขา้ใจ
วิสยัทศัน์และนโยบายภาครัฐและสามารถนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการกาํหนดกลยทุธ์ของส่วนราชการได ้
 4.  ศกัยภาพเพื่อนาํการปรับเปล่ียน (Change Leadership) หมายถึง 
ความสามารถในการกระตุน้หรือพลกัดนัหน่วยงานไปสู่การปรับเปล่ียนท่ีเป็นประโยชน์รวมถึงการ
ส่ือสารใหผู้อ่ื้นรับรู้ เขา้ใจ และดาํเนินการในการปรับเปล่ียนนั้นเกิดข้ึนจริง 

 5.  การควบคุมตนเอง (Self Control) หมายถึง ความสามารถในการควบคุม
อารมณ์และพฤติกรรมในสถานการณ์ท่ีอาจจะถูกยัว่ย ุหรือเผชิญหนา้กบัความไม่เป็นมิตร หรือ
ตอ้งการทาํงานภายใตส้ภาวะกดดนั รวมถึงความอดทนอดกลั้นเม่ืออยูใ่นสถานการณ์ท่ีก่อความเครียด
อยา่งต่อเน่ือง 
 6.  การสอนงานและการมอบหมายงาน (Coaching and Empowering Others) 
หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะส่งเสริมการเรียนรู้หรือการพฒันาผูอ่ื้นในระยะยาวจนถึงระดบัท่ีเช่ือมัน่วา่
จะสามารถมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหผู้น้ั้นมีอิสระท่ีจะตดัสินใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี
ราชการของตนได ้

 กล่าวโดยสรุปสมรรถนะสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 3 ประเภทหลกั ประกอบดว้ย 
ประการท่ีหน่ึง สมรรถนะหลกั (Core competency) เป็นคุณลกัษณะร่วมของบุคลากรทุกคนใน
องคก์าร เพื่อใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร ประการท่ีสอง สมรรถนะ
ประจาํกลุ่มงาน (Functional Competency) เป็นสมรรถนะท่ีจาํเพาะเจาะจงกลุ่มงานใดกลุ่มงานหน่ึง 
ซ่ึงบุคลากรในกลุ่มงานนั้น ๆ จาํเป็นตอ้งมี และประการท่ีสามสมรรถนะทางการบริหาร 
(Administrative Competency) เป็นคุณลกัษณะเฉพาะกลุ่มของบุคลากรระดบัผูบ้ริหารขององคก์ร 
ในส่วนของขา้ราชการพลเรือนสามญั สาํนกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) ซ่ึงเป็น
หน่วยงานกลางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของขา้ราชการพลเรือนสามญั ไดก้าํหนดสมรรถนะ
หลกัไว ้5 ประการ สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน 20 ประการ และสมรรถนะทางการบริหาร 6 ประการ 
ดงัรายละเอียดขา้งตน้ ในส่วนขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในปัจจุบนัยงัไม่มีการจดัทาํ
สมรรถนะของพนกังานส่วนทอ้งถ่ินในสงักดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละประเภท ใน
ความเห็นของผูว้ิจยัเห็นวา่การกาํหนดหรือจดัทาํสมรรถนะของบุคลากรในสงักดัองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินน่าจะยดึแนวทางตามแบบอยา่งของขา้ราชการพลเรือนสามญั และอาจจะมีการกาํหนด
เพิ่มเติมจากสมรรถนะของขา้ราชการพลเรือนสามญับา้งเลก็นอ้ย ทั้งน้ี เพื่อใหข้า้ราชการพลเรือน
สามญั และพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน มีมาตรฐานและคุณลกัษณะท่ีใกลเ้คียงกนั  
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6.  ความเป็นมาของกรมทางหลวงชนบท  
 
 กรมทางหลวงชนบท ก่อตั้งข้ึนเม่ือวนัท่ี 9 ตุลาคม พ.ศ. 2545 ตามพระราชบญัญติั
ปฏิรูประบบราชการปี พ.ศ. 2545 โดยโอนภารกิจ อาํนาจหนา้ท่ี บุคลากร เคร่ืองจกัรกลและอุปกรณ์
ในส่วนของงานก่อสร้างและบาํรุงรักษาถนนและสะพาน จากกรมโยธาธิการ และกรมการเร่งรัด
พฒันาชนบท กระทรวงมหาดไทย ใหม้าสงักดักระทรวงคมนาคม และไดน้าํแนวคิดการจดัการ
ภาครัฐแนวใหม่เขา้มาใชใ้นการบริหารราชการ ซ่ึงตามกฎกระทรวงคมนาคม วา่ดว้ยการแบ่งส่วน
ราชการกรมทางหลวงชนบท กระทรวงคมนาคม พ.ศ. 2552 กาํหนดใหก้รมทางหลวงชนบท มี
ภารกิจเก่ียวกบัการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานดา้นทางหลวง การก่อสร้างและบาํรุงรักษาทางหลวงให้
มีโครงข่ายทางหลวงท่ีสมบูรณ์ครอบคลุมทัว่ทั้งประเทศ เพื่อใหป้ระชาชนไดรั้บความสะดวก 
รวดเร็ว และปลอดภยัในการเดินทางโดยใหมี้อาํนาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ดาํเนินการจดัทาํมาตรฐานและขอ้กาํหนดทางหลวงชนบท และทางหลวงทอ้งถ่ิน 
ตลอดจนกาํกบั ตรวจสอบและควบคุมทางวิชาการ เพื่อใหมี้การดาํเนินการตามเกณฑม์าตรฐานและ 
ขอ้กาํหนด 
 2.  ดาํเนินการฝึกอบรมและจดัทาํคู่มือ ตลอดจนใหค้าํปรึกษาแนะนาํเก่ียวกบัวิศวกรรม
งานทาง 
 3.  ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นวิชาการงานทางแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 4.  ดาํเนินการตามกฎหมายวา่ดว้ยทางหลวง เฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวกบัทางหลวงชนบท 
รวมทั้งกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
  5.  วิจยัและพฒันางานก่อสร้าง บูรณะและบาํรุงรักษาทางหลวงชนบท 
 6.  ร่วมมือและประสานงานดา้นงานทางกบัองคก์ารและหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งทั้งใน 
ประเทศและต่างประเทศ 
 7.  ปฏิบติัการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกาํหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของกรมหรือตามท่ีกระทรวง
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 โดยไดแ้บ่งส่วนราชการกรมทางหลวงชนบท ดงัต่อไปน้ี 
 1.  สาํนกับริหารกลาง 
 2.  สาํนกักฎหมาย 
 3.  สาํนกัก่อสร้างทาง 
 4.  สาํนกัก่อสร้างสะพาน 
 5.  สาํนกัเคร่ืองกลและส่ือสาร 
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 6. – 17.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 1 – 12 
 18.  สาํนกับาํรุงทาง 
 19.  สาํนกัแผนงาน 
 20.  สาํนกัฝึกอบรม 
 21.  สาํนกัวิเคราะห์ วิจยัและพฒันา 
 22.  สาํนกัส่งเสริมการพฒันาทางหลวงทอ้งถ่ิน 
 23.  สาํนกัสาํรวจและออกแบบ 
 24.  สาํนกัอาํนวยความปลอดภยั 
 ปัจจุบนั กรมทางหลวงชนบท ไดจ้ดัตั้ง “สาํนกัทางหลวงชนบท” เพิ่มข้ึนเป็นการ
ภายในเพื่อรองรับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน ทาํใหมี้จาํนวนของสาํนกัทางหลวงชนบทเพิ่มข้ึนเป็น 18 
แห่ง ประกอบดว้ย 
 1.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 1 (ปทุมธานี)               
 2.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 2 (สระบุรี)                 
 3.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 3 (ชลบุรี)                     
 4.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 4 (เพชรบุรี)           
 5.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 5 (นครราชสีมา)          
 6.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 6 (ขอนแก่น)                 
 7.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 7 (อุบลราชธานี)         
 8.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 8 (นครสวรรค)์                 
 9.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 9 (อุตรดิตถ)์                 
 10.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 10 (เชียงใหม่)                  
 11.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 11 (สุราษฎร์ธานี)      
 12.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 12 (สงขลา)                 
 13.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 13 (ฉะเชิงเทรา)         
 14.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 14 (สุพรรณบุรี)                 
 15.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 15 (อุดรธานี)               
 16.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 16 (กาฬสินธ์ุ)                 
 17.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 17 (เชียงราย)                
 18.  สาํนกัทางหลวงชนบทท่ี 18 (กระบ่ี) 
 สาํหรับการแบ่งส่วนราชการของ “สาํนกัทางหลวงชนบท” มีดงัน้ี 
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 1.  ส่วนอาํนวยการ 
 2.  กลุ่มวิชาการและถ่ายทอดเทคโนโลย ี
 3.  ส่วนตรวจสอบและวิเคราะห์ 
 4.  ส่วนบูรณะ 
 5.  ส่วนเคร่ืองกล 
 6.  กลุ่มสนบัสนุนและบาํรุงรักษา (สาํนกังานทางหลวงชนบทจงัหวดั) 
 กรมทางหลวงชนบท ไดก้าํหนดวิสยัทศัน์ไว ้ดงัน้ี “พฒันา เพิ่มคุณค่า เติมต่อโครงข่าย
ทางใหส้มบูรณ์ อยา่งพอเพียงและยัง่ยนื เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน” 
 พนัธกิจ “พฒันา และยกระดบัมาตรฐานทางหลวงชนบท เพื่อสนบัสนุนการคมนาคม
ขนส่ง การท่องเท่ียว การพฒันาการเมืองอยา่งบูรณการและยัง่ยนื แกไ้ขปัญหาการจราจร โดยการ
สร้างทางเช่ือม (Missing Link) ทางเล่ียง (By Pass) ทางลดั (Shortcut) รวมทั้งสนบัสนุน และ
ส่งเสริมการพฒันาทางหลวงทอ้งถ่ินใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตลอดจนพฒันาองคก์รตาม
ยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย”  
 ประเดน็ยทุธศาสตร์กรมทางหลวงชนบท กระทรวงคมนาคม  

 1.  ระบบโครงสร้างพื้นฐานดา้นงานทางยงัมีความจาํเป็นตอ้งไดรั้บการ
พฒันาเพิ่มและยกระดบัคุณภาพชีวิตของประชาชน 

2.  การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานงานทางและบริการดา้นคมนาคมอยา่งมีบูรณาการ 
 3.  การบาํรุงโครงข่ายทางอยา่งย ัง่ยนื 

 4.  ความเขม้แขง็ขององคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการพฒันาและบาํรุงรักษาทาง
หลวงทอ้งถ่ิน 
 ปัจจุบนักรมทางหลวงชนบทมีอตัรากาํลงัรวมทั้งส้ิน 5,657 อตัรา แบ่งเป็น ขา้ราชการ 
1,674 อตัรา ลูกจา้งประจาํ 1,596 อตัรา พนกังานราชการ 836 อตัรา และลูกจา้งชัว่คราว 1,551 อตัรา 
โดยมีโครงสร้างการบริหาร ดงัน้ี  
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ภาพท่ี 2.6  แสดงโครงสร้างการบริหารงานของกรมทางหลวงชนบท 

 
 จากการท่ีพระราชบญัญติักาํหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2542 มาตรา 30 และแผนปฏิบติัการกาํหนดขั้นตอนการกระจายอาํนาจ
ใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ.2545 และฉบบัท่ี 2 พ.ศ.2551 กาํหนดใหส่้วนราชการถ่าย
โอนภารกิจการใหบ้ริการสาธารณะท่ีรัฐดาํเนินการใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินโดยไดแ้บ่ง
ภารกิจใหบ้ริการสาธารณะท่ีจะตอ้งถ่ายโอนเป็น 6 ดา้น ประกอบดว้ย 
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1.  ดา้นโครงสร้างพื้นฐาน 
2.  ดา้นงานส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
3.  ดา้นการจดัระเบียบชุมชน/สงัคม และการรักษาความเรียบร้อย 
4.  ดา้นการวางแผนการส่งเสริมการลงทุน พาณิชยกรรม และการท่องเท่ียว 
5.  ดา้นการบริหารจดัการ และการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติ ส่ิงแวดลอ้ม 
6.  ดา้นศิลปะ วฒันธรรม จารีตประเพณี และภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน 

และใหก้าํหนดลกัษณะของภารกิจการใหบ้ริการสาธารณะท่ีตอ้งถ่ายโอนภายใน 4 ปี ออกเป็น 4   
ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 1.  ภารกิจท่ีซํ้ าซอ้นเป็นภารกิจใหบ้ริการสาธารณะท่ีกฎหมายกาํหนดใหไ้ว ้หรือ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีอาํนาจหนา้ท่ีในเร่ืองเดียวกนั และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดมี้
การดาํเนินการตามภารกิจนั้นแลว้  

 2.  ภารกิจท่ีรัฐจดัทาํในเขตองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นภารกิจการใหบ้ริการ
สาธารณะท่ีกฎหมายกาํหนดใหรั้ฐและองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินมีอาํนาจหนา้ท่ีแต่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัไม่ไดด้าํเนินการ หรือไม่เคยดาํเนินการตามภารกิจนั้น 

 3.  ภารกิจท่ีรัฐจดัทาํในเขตองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และกระทบองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน เป็นภารกิจการใหบ้ริการสาธารณะท่ีรัฐดาํเนินการในเขตพื้นท่ีองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินหน่ึงและมีผลกระทบเกิดข้ึนกบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน 

 4.  ภารกิจตามนโยบายรัฐบาล ถา้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัไม่พร้อมใหข้ยายเวลา
เตรียมความพร้อมไดภ้ายใน 10 ปี โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินตอ้งทาํแผนเตรียมความพร้อม
และราชการบริหารส่วนกลาง และราชการบริหารส่วนภูมิภาค ใหก้ารสนบัสนุนแนะนาํดา้นบริหาร
จดัการและเทคนิครองรับ 

 กรมทางหลวงชนบท เป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีจะตอ้งถ่ายโอนภารกิจบริการสาธารณะดา้น
โครงสร้างพื้นฐานงานทางใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และเป็นพี่เล้ียงคอยช่วยเหลือดา้น
เทคนิค ดา้นวิชาการการฝึกอบรม การจดัทาํคู่มือการปฏิบติังาน และการจดัทาํมาตรฐานดา้นงาน
ทางใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามประกาศคณะกรรมการการกระจายอาํนาจใหแ้ก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 กรมทางหลวงชนบท จึงไดก้าํหนดเป้าหมายในฐานะพ่ีเล้ียง เพื่อส่งเสริม สนบัสนุนให้
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีความเขม้แขง็มีขีดความสามารถในการใหบ้ริการสาธารณะดา้น
โครงสร้างพื้นฐานงานทางและสะพานแก่ประชาชนอยา่งมีคุณภาพและมาตรฐานเดียวกนัทัว่
ประเทศ กรมทางหลวงชนบทไดด้าํเนินการถ่ายทอดองคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นเพื่อรองรับภารกิจท่ีถ่าย
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โอนใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหส้ามารถนาํความรู้ไปใชใ้นการบาํรุงรักษาถนน การ
ก่อสร้างโครงสร้างพื้นฐานดา้นงานทาง และการกาํกบัการใชท้างหลวงทอ้งถ่ินใหเ้ป็นไปตาม
กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง โดยไดถ่้ายทอดองคค์วามรู้ 3 ดา้นหลกั ๆ ประกอบดว้ย 

 องคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นต่อการบาํรุงรักษาทาง เป็นองคค์วามรู้ท่ีมีความจาํเป็นเร่งด่วน
สาํหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหส้ามารถดูแลบาํรุงรักษาถนนใหอ้ยูใ่นสภาพท่ีสามารถ
ใชง้านไดต้ามปกติ ป้องกนัอนัตรายท่ีอาจเกิดข้ึนต่อร่างกายและทรัพยสิ์นของประชาชนผูใ้ช้
เสน้ทางในการสญัจร 

 องคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นต่อการพฒันาโครงสร้างพื้นฐาน เป็นองคค์วามรู้ท่ีเก่ียวกบัการ
จดัทาํแผนงานโครงการก่อสร้าง การควบคุมการก่อสร้าง เพื่อพฒันาระบบการคมนาคมขนส่งใน
ทอ้งถ่ินใหมี้ความเช่ือมโยงอยา่งทัว่ถึงและไดม้าตรฐาน สะดวก ปลอดภยัถูกตอ้งตามหลกัวิศวกรรม 

 องคค์วามรู้ท่ีจาํเป็นต่อการกาํกบัใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย พระราชบญัญติัทางหลวง 
พ.ศ.2535 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2549 ไดบ้ญัญติัอาํนาจหนา้ท่ีของผูอ้าํนวยการทางหลวง 
และเจา้พนกังานทางหลวงไว ้เพื่อใหก้ารควบคุมการใชเ้สน้ทางเป็นไปอยา่งเหมาะสม สะดวก 
ปลอดภยั พร้อมทั้งไดก้าํหนดใหอ้ธิบดีกรมทางหลวงชนบท มีอาํนาจควบคุมในทางวิชาการ และ
อบรมเจา้หนา้ท่ีฝ่ายช่างเก่ียวกบัทางหลวงและงานทาง ตลอดจนการจดัทาํแบบมาตรฐานเพ่ือให้
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนาํไปใชใ้นการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามหลกัวิศวกรรม การถ่ายทอด
ความรู้เก่ียวกบัอาํนาจหนา้ท่ี และหลกัวิชาการตามท่ีกฎหมายกาํหนดใหก้บัองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินทัว่ประเทศ  จึงเป็นภารกิจท่ีสาํคญัของหน่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นพี่เล้ียง 

 กรมทางหลวงชนบท ไดด้าํเนินการถ่ายทอดองคค์วามรู้ดา้นงานทางและสะพานใน
รูปแบบของการฝึกอบรมแบบใหเ้ปล่าไม่เสียค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรมใหแ้ก่บุคลากรขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินในทุกระดบั ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2546 เป็นตน้มา จนถึงปัจจุบนักวา่ 16 
หลกัสูตร มีบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินผา่นการฝึกอบรมประมาณ 70,096 คน โดย
เป็นหลกัสูตรเพ่ือเสริมสร้างบุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหมี้ความเช่ียวชาญดา้นงาน
ทางและสะพาน เพื่อรองรับการถ่ายโอนและการพฒันาทางหลวงทอ้งถ่ิน และหลกัสูตรเก่ียวกบั
อาํนาจหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการทางหลวงทอ้งถ่ิน และเจา้พนกังานทางหลวงทอ้งถ่ิน ตามพระราชบญัญติั
ทางหลวง พ.ศ.2535 แกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัทางหลวง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2549 ประกอบดว้ย 

 1.  หลกัสูตร การบาํรุงรักษาทางสาํหรับช่างทอ้งถ่ิน  
2.  หลกัสูตร การจดัทาํและบริหารโครงการก่อสร้างทางและสะพานสาํหรับผูบ้ริหาร อปท.  

 3.  หลกัสูตร การควบคุมงานก่อสร้างทางและสะพานสาํหรับช่างทอ้งถ่ิน  
 4.  หลกัสูตร การตรวจสอบความปลอดภยัทางถนน  



 80

 5.  หลกัสูตร การเพิ่มประสิทธิภาพในการวิเคราะห์ออกแบบและประมาณราคางาน
ซ่อมบาํรุงทางโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

 6.  หลกัสูตร การพฒันาโครงสร้างพื้นฐานงานทาง (e-Learning) เป็นการฝึกอบรม
ทางไกลผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ (e – Learning) 

 7.  หลกัสูตร การอาํนวยความปลอดภยังานทาง (e-Learning) เป็นการฝึกอบรม
ทางไกลผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ (e – Learning) 

 8.  หลกัสูตร การเขียนแบบงานทางดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
 9.  หลกัสูตร แลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในภารกิจบาํรุงทางแก่องคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 10.  หลกัสูตร เทคนิคการก่อสร้างทางและสะพานโดยใชเ้ทคโนโลยท่ีีเหมาะสม  

 11.  หลกัสูตร การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการในระหวา่งการก่อสร้างทางและสะพานใน
พื้นท่ีก่อสร้าง  

12.  หลกัสูตร การพฒันาโครงข่ายทางหลวงทอ้งถ่ิน  
 13.  หลกัสูตร บทบาทหนา้ท่ีผูอ้าํนวยการทางหลวงทอ้งถ่ินตามพระราชบญัญติัทาง

หลวง พ.ศ.2535 แกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัทางหลวง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2549 ปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนช่ือ
หลกัสูตรใหม่เป็น “บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของผูอ้าํนวยการทางหลวงทอ้งถ่ิน” 

 14.  หลกัสูตร บทบาทหนา้ท่ีเจา้พนกังานทางหลวงตามพระราชบญัญติัทางหลวง พ.ศ.
2535 แกไ้ขเพิ่มเติมพระราชบญัญติัทางหลวง (ฉบบัท่ี 2 ) พ.ศ.2549 ปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนช่ือหลกัสูตร
ใหม่เป็น “บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของเจา้พนกังานทางหลวงทอ้งถ่ิน” 
 15.  หลกัสูตร การปฏิบติังานดา้นช่างตามพระราชบญัญติัทางหลวง พ.ศ.2535 แกไ้ข
เพิ่มเติมพระราชบญัญติัทางหลวง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2549 ดา้นควบคุมคุณภาพการก่อสร้าง 

 16.  หลกัสูตร การพฒันาทางหลวงทอ้งถ่ิน สาํหรับองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน (อปท.) 
 นอกจากน้ีกรมทางหลวงชนบทยงัไดจ้ดัทาํเอกสาร คู่มือ ตาํรา และส่ือรูปแบบซีดี และ

วีซีดี ประกอบการฝึกอบรมในทุกหลกัสูตร เช่น 
 1.  คู่มือบาํรุงปกติผวิทางลาดยาง 
 2.  คู่มือเคร่ืองหมายจราจรในงานบาํรุงทาง 
 3.  คู่มือและมาตรฐานดา้นเคร่ืองหมายจราจร 
 4.  คู่มือปฏิบติังานการก่อสร้างและบาํรุงรักษาทาง 
 5.  คู่มือการควบคุมงานก่อสร้างผวิทาง Cape Seal  
 6.  คู่มือปฏิบติังานควบคุมคุณภาพวสัดุ 
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 7.  คู่มือการฝึกอบรมทางไกลผา่นส่ืออิเลก็ทรอนิกส์ 
 8.  เอกสารประกอบบรรยายหลกัสูตร “การตรวจสอบความปลอดภยัทางถนน” 
  9.  เอกสารประกอบการบรรยายหลกัสูตร “การควบคุมงานก่อสร้างทางและสะพาน” 
 10.  เอกสารประกอบการบรรยายหลกัสูตร “การจดัทาํและบริหารโครงการก่อสร้างทาง 

และสะพาน” 
 11.  คู่มือระบบบริหารงานบาํรุงรักษาทาง (PMMS) 
 12.  คู่มือระบบมาตรฐานดา้นเคร่ืองกล 
 13.  คู่มือมาตรฐานงานทางหลวงทอ้งถ่ิน 
 14.  คู่มือมาตรฐานการทดสอบวสัดุ 
 15.  แบบมาตรฐานทางหลวงทอ้งถ่ิน 
 16.  คู่มือผูอ้าํนวยการทางหลวง 
 17.  คู่มือเจา้พนกังานทางหลวง 
 18.  คู่มือความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบัถนน ฉบบัเผยแพร่ความรู้สู่ประชาชน 
 19.  VCD แสดงขั้นตอนและวิธีการก่อสร้างทาง 
 20.  ส่ือการเรียนการสอนดา้นการบาํรุงรักษาทางสาํหรับช่างทอ้งถ่ิน 
 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะทาํการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จของการจดั

ฝึกอบรมเฉพาะโครงการ/หลกัสูตรท่ีไดด้าํเนินการจดัฝึกอบรมในปีงบประมาณ พ.ศ. 2554 จาํนวน 
6 หลกัสูตร ประกอบดว้ย 

 1.  หลกัสูตร บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของผูอ้าํนวยการทางหลวงทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงค์
เพื่อใหผู้เ้ขา้รับฝึกอบรมซ่ึงเป็นผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินและเป็นผูอ้าํนวยการ
ทางหลวงทอ้งถ่ินไดท้ราบถึงบทบาทและขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติัทางหลวง พ.ศ. 
2535 แกไ้ขเพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติัทางหลวง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2549 และเพื่อใหส้ามารถนาํ
กฎหมายวา่ดว้ยทางหลวงไปใชใ้นการควบคุมทางหลวงและงานทางไดอ้ยา่งครบถว้น ถูกตอ้งและมี
ความเสมอภาคเป็นธรรมแก่ประชาชน 

 ขอบเขตเน้ือหาการฝึกอบรม  
 1) สาระสาํคญัของพระราชบญัญติัทางหลวง พ.ศ. 2535                                    
 2) บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของผูอ้าํนวยการทางหลวงทอ้งถ่ิน          
 3) กรณีศึกษาและตอบขอ้สงสยั       
 วิธีการฝึกอบรม บรรยาย และตอบขอ้ซกัถาม ระยะเวลาการฝึกอบรม 1 วนั
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 การประเมินผล  
 1.  แบบสอบถามผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 2.  การสงัเกตการณ์ของเจา้หนา้ท่ี  หรือ 
 3.   แบบทดสอบก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
 การติดตามผล หลงัการฝึกอบรม 6 เดือน ถึง 1 ปี 

 2.  หลกัสูตร บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของเจา้พนกังานทางหลวงทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงค์
เพื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมซ่ึงเป็นบุคลากรดา้นช่างขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ซ่ึงจะไดรั้บ
แต่งตั้งเป็นเจา้พนกังานทางหลวงไดท้ราบบทบาทและขอบเขตอาํนาจหนา้ท่ีตามพระราชบญัญติั
ทางหลวง พ.ศ. 2535 แกไ้ขเพิ่มเติมโดยพระราชบญัญติัทางหลวง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2549 และเพื่อให้
สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีในการตรวจตราดูแลมิใหมี้การฝ่าฝืนกฎหมายวา่ดว้ยทางหลวง การเรียก
ยานพาหนะใหห้ยดุเพื่อทาํการตรวจสอบและการจบักมุผูก้ระทาํความผดิได ้ 

 ขอบเขตเน้ือหาการฝึกอบรม  
 1) สาระสาํคญัของพระราชบญัญติัทางหลวง พ.ศ. 2535                                 
 2) บทบาทอาํนาจหนา้ท่ีของเจา้พนกังานทางหลวงทอ้งถ่ิน  
 3) ฐานความผดิตามพระราชบญัญติัทางหลวง พ.ศ. 2535    
 4) กรณีศึกษาและตอบขอ้สงสยั     

 วิธีการฝึกอบรม บรรยาย และตอบขอ้ซกัถาม ระยะเวลาการฝึกอบรม 1 วนั 
 การประเมินผล 
 1.  แบบสอบถามผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 2.  การสงัเกตการณ์ของเจา้หนา้ท่ี  หรือ 
 3.  แบบทดสอบก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
 การติดตามผล หลงัการฝึกอบรม 6 เดือน ถึง 1 ปี 

 3.  หลกัสูตร แลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในภารกิจบาํรุงทางแก่องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีวตัถุประสงคเ์พื่อเป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์จริง (On the job 
Training) ของกระบวนการซ่อมบาํรุงทางตั้งแต่ขั้นตอนสาํรวจออกแบบและดาํเนินการซ่อมบาํรุง
ระหวา่งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินกบักรมทางหลวงชนบท และเพื่อใหบุ้คลากรของ อปท. 
สามารถประยกุตค์วามรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บไปบริหารจดัการงานซ่อมบาํรุงไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
ตามหลกัวิชาการและมีประสิทธิภาพ 
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 ขอบเขตเน้ือหาการฝึกอบรม  
 1) อภิปรายแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์เก่ียวกบัการซ่อมบาํรุงทาง และ
การจดัทาํแผนการซ่อมบาํรุงทาง                                        
 2) บรรยายเก่ียวกบัสภาพความเสียหาย กิจกรรมในการซ่อมบาํรุงทาง วิธีการ
รายงานผล และรายละเอียดท่ีเก่ียวขอ้ง                                                  
 3) สรุปแนวทางปฏิบติัท่ีถูกตอ้งตามหลกัวชิาการ  
 4) ศึกษาดูงาน สงัเกตการณ์การซ่อมบาํรุงทางในพ้ืนท่ีจริง     

 วิธีการฝึกอบรม อภิปราย บรรยาย ศึกษาดูงานการซ่อมบาํรุงทางในพื้นท่ีจริง และ
ตอบขอ้ซกัถาม ระยะเวลาการฝึกอบรม 1 วนั 
 การประเมินผล 
 1.  แบบสอบถามผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 2.  การสงัเกตการณ์ของเจา้หนา้ท่ี  หรือ 
 3.  แบบทดสอบก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
 การติดตามผล หลงัการฝึกอบรม 6 เดือน ถึง 1 ปี 
 4.  หลกัสูตร การปฏิบติังานดา้นช่างตามพระราชบญัญติัทางหลวง พ.ศ. 2535 แกไ้ข
เพิ่มเติมพระราชบญัญติัทางหลวง (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2549 ดา้นควบคุมคุณภาพการก่อสร้าง
มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหบุ้คลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ทราบถึงความสาํคญัในการควบคุม
คุณภาพวสัดุและงานก่อสร้างทาง วิธีการคดัเลือกและการเกบ็ตวัอยา่งวสัดุไดถู้กตอ้ง วิธีการทดสอบ
วสัดุเพื่อควบคุมคุณภาพงานก่อสร้างและสามารถนาํผลการวิเคราะห์ไปใชง้านได ้

 ขอบเขตเน้ือหาการฝึกอบรม  
  1)  ความสาํคญัในการควบคุมคุณภาพวสัดุและงานก่อสร้างทาง     
  - ลกัษณะความเสียหายของถนน 
  - ความสาํคญัของการทดสอบวสัดุ และควบคุมคุณภาพงานก่อสร้างทาง
  - บทบาทของผูท้ดสอบวสัดุ 
 2)  การคดัเลือกและวิธีเกบ็ตวัอยา่งวสัดุ        
  - การสาํรวจแหล่งวสัดุท่ีจะนาํมาใช ้          
  - การคดัเลือกวสัดุ          
  - วิธีการเกบ็ตวัอยา่งวสัดุ 

               - เกณฑแ์ละปริมาณตวัอยา่งวสัดุท่ีจะนาํมาทดสอบ         
  - การนาํส่งวสัดุ 
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 3)  การทดสอบวสัดุเพื่อควบคุมคุณภาพงานก่อสร้าง  
                 - การทดสอบในหอ้งปฏิบติัการ    

  - การนาํผลวิเคราะห์ทดสอบไปใชง้าน 
                               - การทดสอบในภาคสนามขณะปฏิบติั และหลงัการก่อสร้าง 
 4)  ศึกษาดูงานและฝึกปฏิบติัภาคสนาม 
  - ตรวจสอบความหนาแน่นในสนามดว้ยวิธี Sand Cone และดว้ยวิธีนิวเคลียร์ 
  - ตรวจวดัความหนาชั้นโครงสร้าง,ชั้นพื้นทาง 
 5)  ศึกษาดูงานและฝึกปฏิบติัหอ้งปฏิบติัการ   

         - การหาขนาดเมด็ของวสัดุ (Sieve Analysis Test) 
         - การหาค่าขีดจาํกดัแอตเตอร์เบิร์ก (Atterberg’s Limit Test) 
         - การหาความสึกหรอของวสัดุชนิดเมด็หยาบ (Abrasion Test) 
         - การบดอดั (Compaction Test) 
         - การหาค่า C.B.R. (Carifornia Bearing Ratio Test) 

  - ทดสอบกาํลงัอดัคอนกรีต (Concrete Compression Test  
 วิธีการฝึกอบรม บรรยาย ศึกษาดูงาน ฝึกปฏิบติั และตอบขอ้ซกัถาม ระยะเวลาการ
ฝึกอบรม 2 วนั 
 การประเมินผล 
 1.  แบบสอบถามผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 2.  การสงัเกตการณ์ของเจา้หนา้ท่ี  หรือ 
 3.  แบบทดสอบก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
 การติดตามผล หลงัการฝึกอบรม 6 เดือน ถึง 1 ปี  

 5.  หลกัสูตร การเขียนแบบงานทางดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหผู้ ้
เขา้รับการฝึกอบรมไดท้ราบถึงหลกัการใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปช่วยในการออกแบบและเขียนแบบ
งานทางโดยใชโ้ปรแกรม Road Pack เป็นการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ เพื่อใหส้ามารถนาํความรู้ท่ี
ไดรั้บไปปรับใชใ้นการปฏิบติังานได ้

 ขอบเขตเน้ือหาการฝึกอบรม  
 1) ความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบั Auto Cad การใชโ้ปรแกรม                               

   2) ลกัษณะการเกบ็ขอ้มูลของงานในสนาม       
 3) การติดตั้ง Program Road Pack การจดัเกบ็แฟ้มขอ้มูล                              
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      4) การเปิดใชง้าน Program Road Pack       
 5) การเขียนแบบโดยการนาํขอ้มูลท่ีป้อนไวม้าสร้างแบบ                   
 6) การตกแต่งแบบโคง้โดยใช ้Program Auto Cad                    
 7) การแกปั้ญหาในการใช ้Program Road Pack           
 8) ฝึกปฏิบติัและทบทวน     

 วิธีการฝึกอบรม บรรยาย ฝึกปฏิบติั ตอบขอ้ซกัถาม ระยะเวลาการฝึกอบรม 3 วนั 
 6.  หลกัสูตร การเพิ่มประสิทธิภาพในการวิเคราะห์ออกแบบและประมาณราคางาน

ซ่อมบาํรุงทางโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมไดเ้พิ่มพนู
ความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการเขียนแบบและประมาณราคา เพื่อใชใ้นงานบาํรุงทาง โดย
ฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปมาช่วยอาํนวยความสะดวกในการทาํงานใหเ้ป็น
รูปแบบเดียวกนั 

 ขอบเขตเน้ือหาการฝึกอบรม  
 1) หมวดทฤษฎี      
 (1)  การสาํรวจงานซ่อมบาํรุง               
 - ลกัษณะความเสียหายของถนน                                                                  
 - มาตรฐานเคร่ืองหมายจราจรอุปกรณ์ความปลอดภยัท่ีใชใ้นงานทาง  
 - การจดัเกบ็จดัทาํขอ้มูลความเสียหายของสายทาง    

 (2)  รูปแบบวิธีการซ่อมบาํรุงทาง                                                        
    - งานบาํรุงปกติ บาํรุงตามระยะเวลา บาํรุงพิเศษ ซ่อมฉุกเฉิน 

 - ความปลอดภยัระหวา่งการซ่อมบาํรุง 
                   (3)  การประมาณราคางานซ่อมบาํรุงทาง                                               
         
 - หลกัเกณฑ ์ขอ้กาํหนดในการประมาณราคา  
 - การคิดงานตน้ทุน     

 (4)  การเขียนแบบและประมาณราคาดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป                                  
  - ความรู้เบ้ืองตน้โปรแกรม                               
            - การกรอกขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสาํรวจ 
 - การจดัทาํประมาณราคา 
  - การจดัทาํแบบซ่อมบาํรุง 
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 2) หมวดฝึกปฏิบติั   
               (1)  การฝึกปฏิบติั ประมาณราคางานซ่อมบาํรุง                                            
    (2)  การฝึกปฏิบติัการใชง้านโปรแกรมสาํเร็จรูป             

 วิธีการฝึกอบรม บรรยาย ฝึกปฏิบติั ตอบขอ้ซกัถาม ระยะเวลาการฝึกอบรม 2 วนั 
 การประเมินผล 
 1.  แบบสอบถามผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 2.  การสงัเกตการณ์ของเจา้หนา้ท่ี  หรือ 
 3.  แบบทดสอบก่อนและหลงัการฝึกอบรม 
 การติดตามผล หลงัการฝึกอบรม 6 เดือน ถึง 1 ปี 
 

7.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
  
 ทรงพล เก้ือนุย้ (2544) ศึกษาการประเมินผลการฝึกอบรมตามแผนพฒันาบุคลากรฝ่าย
บริการ (2542 – 2544) การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย (กฟผ.) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษา
ประเมินผลการบรรลุผลการจดัฝึกอบรมท่ีกาํหนดไวต้ามแผนพฒันาบุคลากรฝ่ายบริการ เฉพาะ
หลกัสูตรดา้นการบริหารและการจดัการ มีจาํนวนทั้งส้ิน 149 คน 
แต่ท่ียงัปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายบริการปัจจุบนัจาํนวน 128 คน ไดรั้บตอบกลบัแบบสอบถามจาํนวน 
125 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 97.66 พบวา่ผูผ้า่นการฝึกอบรมส่วนใหญ่เห็นวา่ การฝึกอบรมหลกัสูตร
ดา้นการบริหารและการจดัการโดยรวมบรรลุผลตามวตัถุประสงคต์ามแผนพฒันาบุคลากรทั้ง 4 
ดา้น หมายถึงทาํใหผู้เ้ขา้รับการฝึกอบรมมีความพร้อมดา้นความรู้ ความเขา้ใจ ทกัษะ และทศันคติ 
อยูใ่นระดบัมากทุกหวัขอ้ไม่แตกต่างกนั ดา้นความรู้ ความเขา้ใจเน้ือหาในหวัขอ้วิชาต่าง ๆ และการ
นาํความรู้ไปใชป้ระโยชน์ในแต่ละหวัขอ้วิชา โดยภาพรวมผูผ้า่นการฝึกอบรมมีความคิดเห็นวา่
สามารถรู้ เขา้ใจ และนาํไปใชป้ระโยชน์ไดใ้นระดบัมากเช่นกนั ในเร่ืองความเหมาะสมในการจดั
ฝึกอบรมดว้ยวิธีต่าง ๆ ไดแ้ก่ การจดัฝึกอบรม สมัมนา/ประชุมเชิงปฏิบติัการ การบรรยาย และการดู
งาน พบวา่ ผูผ้า่นการอบรมมีความเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แต่ในเร่ืองการดูงานอยูใ่นระดบั
นอ้ย ส่วนในเร่ืองขอ้เสนอแนะพบวา่ ส่วนใหญ่ตอ้งการใหมุ่้งเนน้การฝึกปฏิบติั/สอนงาน ควบคู่กบั
การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศช่วยงาน เนน้การทาํงานเป็นทีมท่ีมีการประสานงานในแนวนอนให้
มากยิง่ข้ึน สาํหรับเร่ืองท่ีตอ้งการใหอ้งคก์ารสนบัสนุนหรือส่งเสริมอะไรเป็นพิเศษในยคุการ
เปล่ียนแปลงโดยท่ี กฟผ. จะแปรรูปไปเป็นธุรกิจนั้น พบวา่ ผูผ้า่นการฝึกอบรมตอ้งการใหมี้การเพิ่ม
การจดัการอบรมดา้นการบริหารการใหบ้ริการในเชิงธุรกิจ และเนน้บุคลากรท่ีไดรั้บผลกระทบ 
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นอกจากน้ียงัเสนอแนะวา่ตอ้งการใหมี้การส่งเสริมสนบัสนุนใหค้วามรู้เพิ่มเติมไปในแนวทางท่ี
องคก์ารจะเดินไปพร้อม ๆ กบัการเปิดเผยขอ้มูลท่ีเป็นจริง สามารถนาํมาใชว้ิเคราะห์ตดัสินใจได้
อยา่งถูกตอ้ง 
 ประไพพรรณ นิติวฒันานนท ์(2545) ศึกษาเร่ือง การประเมินผลการฝึกอบรม 
แบบมุ่งเนน้ปฏิกิริยา กรณีศึกษา บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อ
ศึกษาความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมต่อผลการฝึกอบรม (2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีต่อการฝึกอบรมของกองการพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรบุคคล 
ฝ่ายพฒันา บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการดาํเนินการ
ฝึกอบรมใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิง่ข้ึนต่อไป พบวา่ผูเ้ขา้อบรมมีความเห็นต่อการ
ฝึกอบรม ดา้นคุณค่าและประโยชน์ท่ีไดรั้บจากการฝึกอบรม เห็นดว้ยมากมีค่าเฉล่ียสูง ดา้นวิทยากร 
เห็นดว้ยมากมีค่าเฉล่ียรองลงมา และ ดา้นเทคนิค/วิธีการท่ีใชใ้นการฝึกอบรม เห็นดว้ยมากมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุด ในดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของผูเ้ขา้รับการอบรมพบวา่ อาย ุรายไดร้วมต่อ
เดือน อายงุานในบริษทัการบินไทย ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่งงาน หลกัสูตรท่ีเขา้อบรมท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมต่อการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ผลท่ีไดจ้ากการวิจยัสอดคลอ้งกบัการประเมินผลตามแนวคิดของเคิร์คแพททริค วา่การวดัปฏิกิริยามี
ความสาํคญัท่ีจะทราบการตอบสนองในเชิงบวกของผูเ้ขา้รับการอบรม เพราะหากวา่ผูเ้ขา้รับการ
อบรมไม่มีปฏิกิริยาท่ีแสดงความพึงพอใจในการฝึกอบรมแลว้ กอ็าจจะไม่เกิดแรงจูงใจในการเรียนรู้ 
หรือกล่าวไดว้า่ปฏิกิริยาเชิงลบจะเป็นการลดทอนแรงจูงใจในการเรียนรู้ 
 นพมาศ ช่วยนุกลู (2547) ศึกษาเร่ือง การคน้หาความจาํเป็นเพื่อการจดัทาํโครงการ
ฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร กรณีศึกษาสาํนกันโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2 โดยมีวตัถุประสงค์
ในการคน้หาความจาํเป็นเพื่อการจดัทาํและนาํโครงการไปฝึกอบรมและพฒันาความรู้ความสามารถ
ใหก้บับุคลากร ในสาํนกันโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2 สาํนกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิเคราะห์ความจาํเป็นประกอบดว้ยแบบ
สมัภาษณ์หวัหนา้ส่วนและเจา้หนา้ท่ี ส่วนการประเมินผลโครงการฝึกอบรมจะใชแ้บบประเมิน
ความรู้ก่อนและหลงัการฝึกอบรมผลการวิจยั พบวา่ บุคลากรของสาํนกันโยบายอุตสาหกรรมราย
สาขา 2 ทั้งหวัหนา้ส่วนและเจา้หนา้ท่ี ต่างมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันาความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนัไป สาํหรับโครงการฝึกอบรมหลกัสูตร
เทคนิคการวิเคราะห์เพื่อจดัทาํขอ้เสนอแนะอยา่งมืออาชีพท่ีจดัทาํข้ึน มีผลทาํใหผู้อ้บรมมีความรู้
ความสามารถเพ่ิมมากข้ึนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 ขอ้เสนอแนะในการวิจยั สาํนกั
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นโยบายอุตสาหกรรมรายสาขา 2 จะตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาความรู้ความสามารถของ
บุคลากรอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง โดยดาํเนินการในรูปแบบโครงการฝึกอบรม เพื่อใหก้ารแกไ้ข
ปัญหาการขาดความรู้ความสามารถเกิดผลเป็นรูปธรรม มิฉะนั้นความรู้ความสามารถท่ีจาํเป็นต่อ
การปฏิบติังานของบุคลากรเหล่าน้ีกย็งัคงขาดหายและส่งผลกระทบต่อคุณภาพงาน ทั้งน้ี อาจ
พิจารณาจดัหาบุคลากรภายในองคก์ารท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะดา้นมาเป็นวิทยากร รวมทั้ง
ควรมีการติดตามผลความสาํเร็จของโครงการฝึกอบรมในระยะยาว เพื่อตรวจสอบความคุม้ค่าของ
โครงการฝึกอบรมอีกประการหน่ึงดว้ย 
 นงนุช การสุข (2548) ศึกษาเร่ือง ศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการรองรับ
การถ่ายโอนงานของกรมทางหลวงชนบท : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดันนทบุรี 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการรองรับการถ่ายโอน
งานของกรมทางหลวงชนบท 2) ศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล 
ประสบการณ์ของหน่วยงานท่ีเคยไดรั้บการถ่ายโอนงานทางจากหน่วยงานอ่ืน นอกเหนือจากกรม
ทางหลวงชนบท และการบริหารจดัการองคก์ร กบัศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในการ
รองรับการถ่ายโอนงานของกรมทางหลวงชนบท พบวา่ 1) องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีศกัยภาพตํ่า
ดา้นการก่อสร้างและบาํรุงรักษาทาง 2) ขนาดขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล ประสบการณ์ของ
หน่วยงานท่ีเคยไดรั้บการถ่ายโอนงานทางจากหน่วยงานอ่ืนนอกเหนือจากกรมทางหลวงชนบท ไม่
มีความสมัพนัธ์กบัศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลดา้นการก่อสร้างทาง และบาํรุงรักษาทาง 
ส่วนการบริหารจดัการองคก์รมีความสมัพนัธ์กบัศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลดา้นการ
ก่อสร้างทาง และบาํรุงรักษาทาง ขอ้เสนอแนะเพ่ือการพฒันาองคก์ร 1) ดา้นการบริหารจดัการ
องคก์ร นาํหลกัการบริหารจดัการท่ีดีและวงจรสู่ความสาํเร็จ (PDCA) มาใชใ้นการบริหารงาน 2) 
ดา้นประสบการณ์การฝึกอบรมและคู่มือหรือหลกัเกณฑ ์ในแผนพฒันาตาํบลควรใหค้วามสาํคญักบั
การพฒันาคน และการพฒันาโครงสร้างพื้นฐานไปพร้อมๆ กนั 

วิมล บุญรอด (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน : ศึกษาเฉพาะกรณีองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัในเขตภาคใต ้
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัความสาํเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัในเขตภาคใต ้2) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติังานของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัในเขตภาคใต ้3) เพื่อเสนอแนะการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ิมสูงข้ึน พบวา่ 1) ระดบัความสาํเร็จของ
การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัในเขตภาคใตม้ากกวา่ร้อยละ 70 2) ปัจจยั
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เก่ียวกบัสมรรถนะ และปัจจยัจูงใจ มีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัในเขตภาคใต ้ 
 วนัดี กิมล่อง (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการใหบ้ริการ
ประชาชนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล : กรณีศึกษาจงัหวดันครศรีธรรมราช โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ประเมินความสาํเร็จในการใหบ้ริการประชาชนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดั
นครศรีธรรมราช 2) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสาํเร็จในการใหบ้ริการประชาชนขององคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดันครศรีธรรมราช 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางปรับปรุงและพฒันา
ระบบการใหบ้ริการประชาชนขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดันครศรีธรรมราช พบวา่ 
1) ระดบัความสาํเร็จในการใหบ้ริการประชาชนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากกวา่ร้อยละ 70 2) 
ปัจจยัดา้นหลกัการบริการสาธารณะ ระบบการใหบ้ริการ การมีส่วนร่วมของประชาชน และ
พฤติกรรมการใหบ้ริการมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิผลการใหบ้ริการประชาชน และปัจจยั
ดา้นความพร้อมของทรัพยากรการบริหาร และกระบวนการบริหารจดัการมีความสมัพนัธ์เชิงบวก
กบัประสิทธิภาพการใหบ้ริการประชาชน 
 สาํเนียง สิมมาวนั (2549) ศึกษาเร่ือง การถ่ายโอนอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน : กรณีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัอุบลราชธานี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 
1) ศึกษาความกา้วหนา้ในการถ่ายโอนอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 2) ศึกษาปัญหาและ
สาเหตุของปัญหาในการถ่ายโอนอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 3) แสวงหาแนวทาง
แกไ้ขปัญหาในการถ่ายโอนอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน พบวา่ 1) องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลรับโอนภารกิจมานอ้ยกวา่จาํนวนภารกิจท่ีไดมี้การถ่ายโอนใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
เป็นจาํนวนมาก ซ่ึงทาํใหเ้กิดปัญหาในการจดับริการสาธารณะ 2) สาเหตุหลกัของปัญหาในการถ่าย
โอนอาํนาจเกิดจากความเขา้ใจท่ีคลาดเคล่ือน อนัเป็นผลมาจากความไม่ชดัเจนในการถ่ายโอน 
นอกจากนั้นยงัมีปัญหาในดา้นการบริหารจดัการ ดา้นบุคลากร และดา้นงบประมาณ 3) แนว
ทางแกไ้ขปัญหาในการถ่ายโอนอาํนาจใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินคือ การทาํความเขา้ใจให้
ชดัเจนในเร่ืองภารกิจท่ีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งเป็นผูรั้บผดิชอบ การกาํหนดนโยบาย
และแผนในการรองรับภารกิจถ่ายโอนอยา่งชดัเจน รวมทั้งถ่ายโอนบุคลากรและงบประมาณให้
เหมาะสมและเพียงพอต่อการดาํเนินการภารกิจถ่ายโอน 
 อมรพิมนฑ ์สุขสมยั (2550) ศึกษาเร่ือง สภาพการดาํเนินงานและปัญหาการดาํเนินงาน
ตามภารกิจท่ีไดรั้บการถ่ายโอนการใหบ้ริการสาธารณะของเทศบาล และองคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในจงัหวดัอุตรดิตถ ์โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพการดาํเนินงานและปัญหาการดาํเนินงานตาม
ภารกิจท่ีไดรั้บการถ่ายโอนการใหบ้ริการสาธารณะของเทศบาล และองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
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จงัหวดัอุตรดิตถ ์พบวา่ 1) สภาพการดาํเนินงานและปัญหาการดาํเนินงานตามภารกิจท่ีไดรั้บการถ่าย
โอนการใหบ้ริการสาธารณะเทศบาลมีการกาํหนดโครงสร้างหลกัของหน่วยงาน เพื่อปฏิบติัภารกิจ
ท่ีไดรั้บถ่ายโอน มีการจดัหาบุคลากรและวสัดุอุปกรณ์เพื่อปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ มีการนาํภารกิจ
ดา้นโครงสร้างพื้นฐานมาจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ินและจดัทาํงบประมาณประจาํปี มีการขอรับ
เอกสารขอ้มูลท่ีใชใ้นการปฏิบติังานดา้นการบริหารจดัการ และการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอ้มจากส่วนราชการเดิม มีการรับฟังความคิดเห็นของประชาชนและนาํมาเป็นแนวทางการ
ใหบ้ริการสาธารณะ มีการติดตามประเมินผลการดาํเนินงานดา้นโครงสร้างพื้นฐาน ดา้นการบริหาร
จดัการ และดา้นการอนุรักษท์รัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม และมีการประชาสมัพนัธ์ผลการ
จดัซ้ือจดัจา้งใหป้ระชาชนทราบ ในขณะท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีการกาํหนดโครงสร้างหลกั
ของหน่วยงานเพ่ือปฏิบติัภารกิจท่ีไดรั้บถ่ายโอน มีการมอบหนา้ท่ีรับผดิชอบใหบุ้คลากรของ
หน่วยงานอยา่งชดัเจน มีการนาํภารกิจดา้นโครงสร้างพื้นฐานมีการจดัทาํแผนพฒันาทอ้งถ่ิน 
งบประมาณประจาํปี มีการติดตามผลการดาํเนินงานและมีการขอรับคาํแนะนาํรวมถึงความ
ช่วยเหลือทางวิชาการจากส่วนราชการเดิม มีการจดัช่องทางใหป้ระชาชนแสดงความคิดเห็น มีการ
จดัใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการจดัซ้ือจดัจา้ง และมีการประชาสมัพนัธ์ผลการจดัซ้ือจดัจา้งให้
ประชาชนทราบ 2) ปัญหาการดาํเนินงานตามภารกิจท่ีไดรั้บถ่ายโอนการใหบ้ริการสาธารณะ 
เทศบาลมีปัญหาในการกาํหนดกรอบอตัรากาํลงัเจา้หนา้ท่ีใหส้อดคลอ้งกบัภารกิจท่ีไดรั้บการถ่าย
โอน ขาดวสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน และเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบการจดัทาํแผนพฒันา การ
นาํงบประมาณของหน่วยงานมาใชป้ฏิบติังาน ผูบ้ริหารไม่ใหค้วามสาํคญัในการนาํภารกิจท่ีมีใน
แผนพฒันามาปฏิบติั ส่วนราชการเจา้ของภารกิจเดิมไม่ใหค้าํแนะนาํการปฏิบติังาน ประชาชนขาด
การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นการเสนอแผนงาน/โครงการ การขาดเคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพ
และมาตรฐานทางวิชาการในการติดตามประเมินผล คณะกรรมการการกระจายอาํนาจไม่นาํผลการ
ประเมินท่ีไดม้าแกไ้ขปรับปรุงการปฏิบติังาน และมีปัญหาหอกระจายข่าวและเสียงตามสายท่ีใชใ้น
การประชาสมัพนัธ์ในระดบันอ้ย ในขณะท่ีองคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีปัญหาการนาํงบประมาณ
ของหน่วยงานมาใชใ้นการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง มีปัญหาในการกาํหนดกรอบอตัรากาํลงั
เจา้หนา้ท่ีท่ีสอดคลอ้งกบัภารกิจท่ีไดรั้บการถ่ายโอน การขาดวสัดุ อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน
และเจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบการจดัทาํแผนพฒันา ส่วนราชการเดิมไม่ใหค้าํแนะนาํในการปฏิบติังาน 
ประชาชนขาดการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการเสนอของบประมาณ ผูบ้ริหารไม่ให้
ความสาํคญัในการติดตามประเมินผลการดาํเนินงานและมีปัญหาขอกระจายข่าวและเสียงตามสายท่ี
ใชใ้นการประชาสมัพนัธ์ในระดบันอ้ย 3) ขอ้เสนอแนะการดาํเนินงานตามภารกิจท่ีไดรั้บการถ่าย
โอนการใหบ้ริการสาธารณะ ไดแ้ก่ การจดัสรรงบประมาณไม่ควรกาํหนดวตัถุประสงคข์องการ
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นาํไปใช ้แต่ควรใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินใชจ่้ายงบประมาณไดต้ามความจาํเป็น การถ่ายโอน
ภารกิจควรดูความพร้อมขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเฉพาะแห่ง ไม่ควรกาํหนดใหมี้การรับถ่าย
โอนภารกิจเหมือนกนัทั้งหมด การถ่ายโอนภารกิจควรพิจารณาถึงประโยชน์ท่ีประชาชนจะไดรั้บ
โดยดูวา่ภารกิจนั้นอยูก่บัหน่วยงานใดแลว้ประชาชนจะไดป้ระโยชน์มากกวา่กนั 
 กมลศกัด์ิ โสดาศรี (2550) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาศกัยภาพขององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้กบัการถ่ายโอนภารกิจดา้นการบาํรุงรักษาทาง โดยมีวตัถุประสงค ์
3 ประการ ประการแรก เพื่อศึกษาศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้กบัการ
ถ่ายโอนภารกิจดา้นการบาํรุงรักษาทาง ประการท่ีสอง เพื่อศึกษาสภาพปัญหาขององคก์ารบริหาร
ส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้กบัการถ่ายโอนภารกิจดา้นการบาํรุงรักษาทาง ประการท่ีสาม เพื่อ
ศึกษาแนวทางการพฒันาศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้กบัการถ่ายโอน
ภารกิจดา้นการบาํรุงรักษาทาง พบวา่ศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้ กบั
การถ่ายโอนภารกิจดา้นการบาํรุงรักษาทาง ซ่ึงจาํแนกเป็น 4 ดา้น คือ 1) ดา้นศกัยภาพ 2) ดา้น
งบประมาณ 3) ดา้นเคร่ืองมือและอุปกรณ์ 4) ดา้นการบาํรุงรักษาทาง ในภาพรวมพบวา่องคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้มีศกัยภาพเกณฑเ์ฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ยทุกดา้น ซ่ึงในความ
คิดเห็นของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้ เกณฑเ์ฉล่ียระดบันอ้ย คือ ดา้น
การบาํรุงรักษาทาง ส่วนความคิดเห็นของประชาชนเกณฑเ์ฉล่ียระดบันอ้ย คือ ดา้นการบาํรุงรักษา
ทาง เช่นกนั สาํหรับสภาพปัญหาขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้กบัการถ่ายโอน
ภารกิจดา้นการบาํรุงรักษาทาง ซ่ึงจาํแนกเป็น 4 ดา้น คือ 1) ดา้นศกัยภาพ 2) ดา้นงบประมาณ 3) 
ดา้นเคร่ืองมือและอุปกรณ์ 4) ดา้นการบาํรุงรักษาทาง ในภาพรวมพบวา่องคก์ารบริหารส่วนตาํบล
ในจงัหวดัสระแกว้ มีสภาพปัญหาเกณฑเ์ฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ซ่ึงในความคิดเห็นของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้ เกณฑเ์ฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้น
บุคลากร ส่วนความคิดเห็นของประชาชนเกณฑเ์ฉล่ียระดบัมาก คือ ดา้นการบาํรุงรักษาทาง ส่วน
แนวทางในการพฒันาศกัยภาพองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้กบัการถ่ายโอนภารกิจ
ดา้นการบาํรุงรักษาทาง ซ่ึงจาํแนกเป็น 4 ดา้น คือ 1) ดา้นศกัยภาพ 2) ดา้นงบประมาณ 3) ดา้น
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 4) ดา้นการบาํรุงรักษาทาง ในภาพรวมพบวา่ องคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
จงัหวดัสระแกว้มีความตอ้งการแนวทางในการพฒันาศกัยภาพขององคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
จงัหวดัสระแกว้ เกณฑเ์ฉล่ียในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น ซ่ึงในความคิดเห็นของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัสระแกว้ เกณฑเ์ฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นบุคลากร ส่วน
ความคิดเห็นของประชาชนเกณฑเ์ฉล่ียระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นการบาํรุงรักษาทาง  
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 อุไร อภิชาตบนัลือ (2550) ศึกษาเร่ือง การพฒันากระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อกาํหนดกระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม พฒันาแบบประเมินและการ
ประเมินผลการฝึกอบรม พฒันาคู่มือการประเมินผลการฝึกอบรม และประเมินกระบวนการ
ประเมินผลการฝึกอบรม หลกัสูตรฝึกอบรมตามความตอ้งการของหน่วยงานท่ีขอใหจ้ดัการ
ฝึกอบรม โดยหน่วยงานหรือสถาบนัฝึกอบรม ซ่ึงมีขั้นตอนวิจยั 5 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นตอนท่ี 1 การกาํหนดกระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม ซ่ึงไดท้าํการศึกษา 
คน้ควา้เอกสาร ตาํรา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งสมัภาษณ์ผูบ้ริหารงานฝึกอบรม จากนั้นนาํมา
กาํหนดเป็นกระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม และตวับ่งช้ีท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพของการฝึกอบรม 
โดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัเบ้ืองตน้ก่อนการฝึกอบรม (Input) มี 9 ตวับ่งช้ี ดา้น
กระบวนการฝึกอบรม (Process) มี 5 ตวับ่งช้ี  และดา้นผลของการฝึกอบรม (Output) มี 4 ตวับ่งช้ี 
แลว้นาํไปใหผู้เ้ช่ียวชาญท่ีบริหารงานฝึกอบรมในหน่วยงานหรือสถาบนัฝึกอบรมตรวจสอบ พบวา่ 
กระบวนการประเมินผลการฝึกอบรมและตวับ่งช้ีมีความเหมาะสมดีแลว้ 
 ขั้นตอนท่ี 2 การพฒันาแบบประเมินและเกณฑก์ารประเมินผลการฝึกอบรม ไดท้าํการ
ร่างจุดประเมินท่ีเป็นจุดบ่งบอกถึงคุณภาพของการฝึกอบรมในดา้นปัจจยัเบ้ืองตน้ก่อนการฝึกอบรม 
(Input) ซ่ึงประกอบดว้ยจุดประเมิน 42 จุด ดา้นกระบวนการดาํเนินการฝึกอบรม (Process) 
ประกอบดว้ยจุดประเมิน 29 จุด และดา้นผลของการฝึกอบรม (Output) ประกอบดว้ยจุดประเมิน 16 
จุด เกณฑก์ารใหค้ะแนน และเกณฑก์ารประเมินผลการฝึกอบรมในแต่ละดา้น แลว้นาํไปให้
ผูเ้ช่ียวชาญทาํการประเมินความเหมาะสม พบวา่ ส่วนใหญ่มีความเหมาะสมดีแลว้ มีเพียงเกณฑก์าร
ประเมินผลท่ีควรปรับช่วงคะแนนเฉล่ีย และอธิบายความหมายใหช้ดัเจนมากยิง่ข้ึน 
 ขั้นตอนท่ี 3 การพฒันาคู่มือการประเมินผลการฝึกอบรม ไดจ้ดัทาํคู่มือการประเมินผล
การฝึกอบรมในรูปแบบเอกสารและซีดีส่ือผสม แลว้จึงใหผู้ป้ระเมินผลการฝึกอบรมศึกษาคู่มือการ
ประเมินผลการฝึกอบรมท่ีเป็นเอกสารประกอบกบัคู่มือท่ีเป็นซีดีส่ือผสมดว้ยตนเอง จากนั้นใหผู้ ้
ประเมินทดลองประเมินผลการฝึกอบรมหลกัสูตรการใชเ้คร่ือง CMM วดังาน 
โดยใหต้รวจสอบเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการฝึกอบรมและสงัเกตการสอนของวิทยากรจากแผน่ซีดี
ตวัอยา่งท่ีถ่ายทาํจากการฝึกอบรมจริง หลงัจากนั้นใหท้าํการประเมินผลการฝึกอบรมดว้ยแบบ
ประเมินและเกณฑก์ารประเมินท่ีไดพ้ฒันาข้ึน นาํคะแนนของตวับ่งช้ีในแต่ละดา้นมาทดสอบการ
กระจายของการใหค้ะแนนดว้ยการทดสอบแบบนอนพาราเมตริก กรณีกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มเดียวดว้ย
วิธี The Kolmogorov-Smirnov One Sample Test พบวา่ ส่วนใหญ่ใหค้ะแนนไปในทางเดียวกนัและ
เป็นไปตามคะแนนท่ีไดก้าํหนดไว ้มีเพียงตวับ่งช้ีท่ี 2 และตวับ่งช้ีท่ี 8 ในดา้นปัจจยัเบ้ืองตน้ก่อนการ
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ฝึกอบรม (Input) เท่านั้น ท่ีผูป้ระเมินใหค้ะแนนแตกต่างกนั ซ่ึงเกิดจากขอ้บกพร่องของภาษาใน
คู่มือการประเมินผลการฝึกอบรม จึงไดท้าํการปรับปรุงแกไ้ขใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน 
 ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินกระบวนการประเมินผลการฝึกอบรม เป็นการใช้
กระบวนการประเมินผลการฝึกอบรมท่ีพฒันาข้ึน โดยใหผู้ป้ระเมินท่ีเคยประเมินผลหลกัสูตร “การ
ใชเ้คร่ือง CMM วดังาน” มาแลว้ ทาํการประเมินผลการฝึกอบรมหลกัสูตร “เทคนิคการตรวจ
ประเมินผลกิจกรรม 5 ส.” แลว้นาํผลจากการประเมินมาทดสอบการกระจายของการใหค้ะแนนดว้ย
วิธี The Kolmogorov-Smirnov One Sample Test พบวา่ ส่วนใหญ่ใหค้ะแนนไปในแนวทางเดียวกนั
ทุกดา้นและทุกตวับ่งช้ี จึงสรุปไดว้า่ กระบวนการประเมินผลการฝึกอบรมและเคร่ืองมือในการ
ประเมินผลการฝึกอบรมท่ีพฒันาข้ึน สามารถนาํไปใชใ้นการประเมินผลการฝึกอบรมไดจ้ริง 
 ขั้นตอนท่ี 5 การจดัประชุมเพื่อสรุปปัญหาและเสนอแนะแนวทางแกไ้ขโดยมี
ผูเ้ช่ียวชาญท่ีประเมินแบบประเมินและเกณฑก์ารประเมินผลการฝึกอบรม และผูป้ระเมินผลการการ
ฝึกอบรมเขา้ร่วมประชุม เพื่อแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางแกไ้ขใน
การประเมินผลการฝึกอบรมดว้ยกระบวนการและเคร่ืองมือการประเมินผลการฝึกอบรมท่ีผูว้ิจยัได้
พฒันาข้ึน ซ่ึงท่ีประชุมเห็นตรงกนัวา่ นอกจากระบวนการและเคร่ืองมือการประเมินผลการ
ฝึกอบรมจะเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการประเมินผลการฝึกอบรมแลว้ ยงัมีส่วนประกอบอ่ืน ๆ ท่ีมี
ความสาํคญัไม่นอ้ยกวา่กนั ไดแ้ก่ ผูป้ระเมินผลการฝึกอบรมตอ้งมีคุณสมบติัตรงตามท่ีกาํหนดไว ้
เขา้รับการฝึกอบรมตอ้งมีคุณสมบติัตรงตามท่ีกาํหนดไวใ้นโครงการฝึกอบรม และการกาํหนด
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมตอ้งกาํหนดตรงตามความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของการฝึกอบรม 
 เกยรู ศรียศชาติ (2550) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีต่อการ
ฝึกอบรมตามหลกัสูตรเทคนิคการสอนงาน กรมพฒันาฝีมือแรงาน กระทรวงแรงงาน โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นและเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความเหมาะสมการ
ฝึกอบรมตามหลกัสูตรเทคนิคการสอนงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน จาํแนกตาม
เพศ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การทาํงาน และหน่วยงานท่ีสงักดัของผูเ้ขา้รับการอบรม กลุ่ม
ตวัอยา่งคือ บุคลากรท่ีเขา้รับการอบรมหลกัสูตรเทคนิคการสอนงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน ในปี 
พ.ศ.2547-2548 จาํนวน 6 รุ่น รวมทั้งส้ินจาํนวน 134 คนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม 
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 
(t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (ANOVA) ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  ความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัระดบัความเหมาะสมของหลกัสูตร 
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เทคนิคการสอนงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบั
มากเรียงลาํดบัรายดา้นดงัน้ี ดา้นการนาํความรู้ไปใช ้ดา้นกระบวนการฝึกอบรม และดา้นเน้ือหา
หลกัสูตร 
 2.  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูเ้ขา้รับการอบรมเก่ียวกบัระดบัความ
เหมาะสมของหลกัสูตรเทคนิคการสอนงาน กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน พบวา่ ผูเ้ขา้
รับการอบรมท่ีมีเพศ ประสบการณ์การทาํงาน และหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกนั มีความคิดเห็นไม่
แตกต่างกนัยกเวน้ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นต่างกนั โดยผูท่ี้มี
ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาหรือตํ่ากวา่ และระดบัอนุปริญญาหรือ ปวส. เห็นวา่การฝึกอบรม
หลกัสูตรเทคนิคการสอนงาน มีความเหมาะสมมากกวา่ ผูเ้ขา้รับการอบรมท่ีมีการศึกษาระดบั
ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 
 3.  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ผูเ้ขา้รับการอบรมไดใ้หค้วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เรียงลาํดบัดงัน้ี เห็นวา่หอ้งอบรมมีขนาดเลก็และภูมิทศัน์ไม่ดี รองลงมาคือ ระยะเวลาอบรมนอ้ย
เกินไป และเห็นวา่อุปกรณ์นอ้ยไม่เพียงพอ อุปกรณ์ไม่มีความทนัสมยั และควรจดัฝึกอบรมนอก
สถานท่ีหรือท่ีอ่ืน ๆ นอกจากน้ีควรมีการจดัฝึกอบรมอยา่งต่อเน่ือง และยงัเห็นวา่ควรมีการจดั
ฝึกอบรมหลกัสูตรอ่ืน ๆ ดว้ย 
 

8.  สรุปกรอบแนวคดิการวจิยั 
 

 ในการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของการจดัฝึกอบรมดา้นช่างให้กับ
บุคลากรขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินของกรมทางหลวงชนบท : กรณีศึกษาพื้นท่ีสาํนกัทาง
หลวงชนบทท่ี 1 (ปทุมธานี) จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถ
กาํหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั ไดด้งัน้ี 
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               ตัวแปรอสิระ                                     ตัวแปรตาม 
                        (Independent variable)                                                 (Dependent variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความชัดเจนของกระบวนการฝึกอบรม 
1. การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม  
2. การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม  
3. การกาํหนดโครงการฝึกอบรม  
4. การบริหารโครงการฝึกอบรม 
5. การประเมินผล/ติดตามผลการฝึกอบรม 

ความสาํเร็จของการจดัฝึกอบรม
ดา้นช่างใหก้บับุคลากรของ
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

ตัวแปรการเรียนรู้ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
1. กฎแห่งความพร้อม (Law of Readiness)   
    ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม  
2. กฎแห่งการฝึกหดั (Law of Exercise )    
    ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
3. กฎแห่งความพอใจ (Law of Effect)  
    ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 

ตัวแปร 3 วงกลม 
1. บริบท (Context) ของ อปท. 
2. ทกัษะและศกัยภาพท่ีจาํเป็น 
    สาํหรับบุคลากร (Skills, Competencies) 
3. แรงจูงใจ (Motivation) 

สมรรถนะ (Competency) 
1. ทกัษะ (Skill)   
2. ความรู้ (Knowledge)  
3. ทศันคติ (Self-concept)  
4. บุคลิกลกัษณะ (Traits)  
5. แรงจูงใจ (Motives) 

ภาพท่ี 2.7 แสดงกรอบแนวคิดการวิจยั 
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จากกรอบแนวความคิดการวิจยัดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปถึงท่ีมาของกรอบแนวคิด
การวิจยั ไดด้งัน้ี 

8.1  ความชดัเจนของกระบวนการฝึกอบรม ประกอบดว้ย กระบวนการฝึกอบรม 5 
ขั้นตอน คือ การหาความจาํเป็นในการฝึกอบรม การสร้างหลกัสูตรฝึกอบรม การกาํหนดโครงการ
ฝึกอบรม การบริหารโครงการฝึกอบรม และการประเมินผล/ติดตามผลการฝึกอบรม ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดกระบวนการฝึกอบรมของสาํนกังาน ก.พ. 

8.2  ตวัแปรการเรียนรู้ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม มีนกัวิชาการกล่าวไวห้ลายท่าน แต่ใน
การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํกฎแห่งการเรียนรู้ของธอร์นไดค ์(Thorndike) ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ประการ 
คือ กฎแห่งความพร้อม (Law of Readiness) ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม กฎแห่งการฝึกหดั (Law of 
Exercise) ของผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม และกฎแห่งความพอใจ (Law of Effect) ของผูเ้ขา้รับการ
ฝึกอบรม มาใชใ้นการวิจยัเพราะกฎทั้ง 3 ประการดงักล่าวสามารถนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการเรียนรู้
ดว้ยวิธีการฝึกอบรมไดอ้ยา่งเหมาะสม กล่าวคือ หากผูเ้รียนมีความพร้อม มีแรงจูงใจ และมีโอกาส
ในการไดฝึ้กฝน การเรียนกย็อ่มบรรลุวตัถุประสงค ์

8.3  ตวัแปร 3 วงกลม เป็นแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึง
ประกอบดว้ย วงกลม 3 วง คือ วงกลมท่ี 1 บริบท (Context) ของ อปท. วงกลมท่ี 2 ทกัษะและ
ศกัยภาพท่ีจาํเป็นสาํหรับบุคลากร (Skills, Competencies) และวงกลมท่ี 3 แรงจูงใจ (Motivation) 
กล่าวไดว้า่ทฤษฎี 3 วงกลม เป็นทฤษฎีการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มององคร์วม กล่าวคือมอง
สภาพแวดลอ้มขององคก์ร มองตวับุคคล และมองส่ิงท่ีเป็นแรงดึงดูดต่อการพฒันา การศึกษาวิจยั
คร้ังน้ีเป็นการวิจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกตวัแปร 3 วงกลม
ของจีระ หงส์ลดารมภ ์มาใชใ้นการวิจยั 

8.4  สมรรถนะ (Competency) ประกอบดว้ย 5 ประการ คือ 1.ทกัษะ (Skill) 2.ความรู้ 
(Knowledge) 3.ทศันคติ (Self-concept) 4.บุคลิกลกัษณะ (Traits) 5.แรงจูงใจ (Motives) ของ David 
C. McClelland 
 


