
 

บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ในการเสนอเอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ  ผูวิจัยไดแบงการเสนอออกเปน  5  ตอน 
ดังนี้ คือ 
  1.  แนวคิดพืน้ฐานและทฤษฎีเกีย่วกับการบริหารแบบมีสวนรวม 

1.1 แนวคดิพื้นฐานเกี่ยวกบัการบริหารแบบมสีวนรวม 
1.2 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการบริหารแบบมีสวนรวม 
1.3  การบริหารแบบมีสวนรวม 

1.3.1  เร่ืองที่ควรมีสวนรวมและบุคคลที่ควรมีสวนรวม 
1.3.2  ระดับหรือปริมาณของการมีสวนรวม 
1.3.3  วิธีการมีสวนรวม 
1.3.4  กระบวนการที่สําคัญของการบริหารกับการมีสวนรวม 

2  การฝกอาชพีระยะส้ัน   
2.1  ความสําคัญของการฝกอาชีพระยะส้ัน 
2.2  บทบาทหนาที่ของกรมอาชีวศึกษาในการฝกอาชีพระยะส้ัน 
2.3  ระบบและวิธีการฝกอาชีพ 
2.4  แนวทางในการพัฒนาหลักสูตรเพื่อใชในการฝกอาชพี 
2.5  ความรวมมือภาครัฐกบัภาคเอกชนในการจัดฝกอาชีพ 

3. เทคนิคการวิจยัแบบเดลฟาย  
3.1  ความเปนมาและปญหา 
3.2  ขั้นตอนของเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 
3.3  ขอดีขอเสยีของเทคนิคเดลฟาย 
3.4 ปจจยัที่มอิีทธิพลตอความเชื่อถือของเทคนิคการวิจยัแบบเดลฟาย 
3.5  การประยกุตใชเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 

4. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
4.1  งานวิจยัภายในประเทศ 
4.2  งานวิจยัในตางประเทศ 
 



 

 5.   กรอบความคิดในการวิจยั 
 แนวคิดพื้นฐานและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารแบบมีสวนรวม 

1.  แนวคิดพืน้ฐานเกี่ยวกับการบริหารแบบมีสวนรวม 
การบริหารแบบมีสวนรวม  เปนสวนสําคัญสวนหนึ่งของทฤษฎีมนุษยสัมพันธ  ซ่ึงได

พัฒนาเปนยุทธศาสตรสําหรับการปรับปรุง   การปฏิบัติงานในองคการ   นักทฤษฎี  กลุม 
มนุษยสัมพนัธ  เสนอแนะวา     ผูนําควรใหคนงานมีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติงานขององคการ 
ใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได   นักทฤษฎีเหลานี้ตั้งสมมุติฐานวา   คนงานยิ่งมีสวนรวมในการ 
ตัดสินใจมากเทาไร  คนงานก็ยิ่งมีความเขาใจในปญหาขององคการและลดบทบาทของฝายบริหาร
มากขึ้นเทานัน้การบริหารแบบมีสวนรวมสงเสริมใหเกดิความรวมมือระหวางฝายบรหิารและ 
คนงานเพิ่มมากขึ้น   นักวิชาการทางดานการบริหาร ไดแก ฟอลเลต (Follett)   อารไกริส (Argyris)  
และลิเคอรท (Likert) มีอิทธิพลอยางยิ่งในการสงเสริมความรวมมือระหวางฝายบรหิาร และคนงาน
ในการปฏิบัตภิารกิจขององคการ   ใหบรรลุเปาหมาย     การมีสวนรวมของบุคคลจะกอใหเกิด   การ
มีสวนเกีย่วของ    และการมสีวนเกีย่วของจะสงผลใหเกดิความผูกพนัตอหนวยงาน และภารกิจที่
ตนเองมีสวนรวม  นั่นก็หมายความวา     ถาหนวยงานเหน็ความสําคัญของผูรวมงาน ผูรวมงาน ก็จะ
เห็นความสําคัญของหนวยงานและงานทีไ่ดรับมอบหมายหรือเกีย่วของเชนเดยีวกัน 
 จากแนวความคิดดังกลาว   แสดงใหเห็นวาการบริหารแบบมีสวนรวมเปนสิ่งสําคัญใน 
การบริหารเชิงพฤติกรรมศาสตร  ซ่ึงสงผลใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงค     และมีประสิทธิภาพ
ทุกคน  จะมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ   โดยจะมุงมัน่ รวมมือ   อดทนทํางาน 
ใหไดดีเพื่อตนเองและเพื่อหนวยงาน 

2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการบริหารแบบมีสวนรวม 
นักวิชาการทางดานการบริหาร (Robbins.1991:473-474)  ซ่ึงไดแบงลักษณะของผูนํา

ภายใต    สถานการณตาง ๆ   เรียกวา  ผูนําแบบมีสวนรวม  (Leader-Participation)  ไดกําหนดโดย
การมีสวนรวมในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา   ซ่ึงจะมีมากนอยแตกตางกันไป    โดยแบงเปน 
5 ระดับ  จากการมีสวนรวมนอยที่สุดถึงมากที่สุด  
 ลิเคอรท (Likert)  เปนนักวิชาการอีกทานหนึ่งที่ไดกลาวถึง  การมีสวนรวมในทฤษฎ ี
องคการเปนการจัดระบบที่ใหโอกาสแกสมาชิกไดเขามามีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายและ 
การตัดสินใจเกี่ยวกับกจิกรรมขององคการ    ผูใตบังคับบัญชา     จะรูสึกวามีเสรีภาพในการใหความ
คิดเห็นและใหคําปรึกษา    (Gordon and others. 1990;629 – 630)    ลักษณะเชนนีผู้บริหารจะ
ทํางานกับผูใตบังคับบัญชาเปนกลุมมากกวาจะทาํรวมกนัเปนรายคน  การประชุมกลุมมีสวนชวยให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจปรับปรุงการสื่อสาร สงเสริมความรวมมือ    และชวย



 

แกไขปญหาขอขัดแยง    บทบาทของผูบริหารในการประชุมกลุมจะเปนการชี้นํา          การ
ปรึกษาหารือในที่ประชุม   และรักษาสภาพใหเปนไปในลกัษณะที่สรางสรรค   และปรับตัว  เพื่อ
แกปญหา  
 สรุป    การมีสวนรวมในการบริหาร    เปนการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกที่ดี
ตอการทํางานและพรอมที่จะปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ     และยังเปนการเปดโอกาสให 
ผูใตบังคับบัญชามีสวนเกีย่วของในกระบวนการบริหารงาน     ตลอดจนมีสวนรวมในการชวยเหลือ
รวมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในกจิกรรมรูปแบบตาง ๆ 
 

3  การบริหารแบบมีสวนรวม 
3.1  เร่ืองท่ีควรมีสวนรวมและบุคคลท่ีควรมีสวนรวม 

  ในการบริหารการศึกษานัน้      ประชาชนอาจมีสวนรวมในการบริหารไดเปน  2   
ลักษณะ ใหญ ๆ   คือ  ภารกิจของการบริหารและกระบวนการบริหาร   (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 
2537 :208) ซ่ึงภารกิจหลักของการมีสวนรวมจะประกอบไปดวยภารกจิยอย ๆ ส่ิงที่สําคัญก็ คือตอง
พิจารณาวามีเร่ืองอะไรบางทีค่วรมีสวนรวมในการบริหาร       ภารกิจในการบริหารแตละเรื่อง
ตองการบุคคลที่มีสวนรวมแตกตางกัน     ดังนั้นเรื่องที่ควรจะเขารวมจงึเปนเงื่อนไขในการเลือก
บุคคลเขารวมดวย      สวนจะเปนภารกิจอะไรบางก็ควรจะตองขึ้นอยูกบังานหรือโครงการนั้น ๆ     
 การแบงการมสีวนรวม    ในแงของคนและพฤติกรรมที่เขาไปเกี่ยวของนั้นมีการแบงไว
หลายลักษณะ  กลาวคอื    การมีสวนรวมในลักษณะคณะกรรมการ   ซ่ึงผูมีสวนรวมและมีอํานาจใน
การตัดสินใจจะเปนคณะกรรมการเทานั้น       การมีสวนรวมลักษณะผูแทน     ซ่ึงทําหนาที่
ประสานงานระหวางกรรมการกับผูปฏิบัติ   และการมีสวนรวมของผูปฏิบัติซ่ึงมีหนาที่เกี่ยวของ 
ในการปฏิบัติงานโดยตรง   (Hebden and Shaw. 1977 : 10 – 12)      นักวิชาการอีกทานหนึ่งที่
แบงการมีสวนรวมในแงของพฤติกรรมและไดเสนอแนวทาง การแบงโดยจําแนกตาม  คุณลักษณะ 
9  ประการ    คือการจําแนกตามระดับความสมัครใจ   (Degree of Voluntariness)  วิถีของการ 
มีสวนรวม   (Way of Involvement)   ความเขมและความถี่(IntensityandFrequency)     ระดับ
ของประสิทธิผล   (Degree of Effectiveness)  พิสัยของกิจกรรม (RangeActivities)   ระดับของ
องคการ   (Organizational Level)   ผูเขารวม (Participants)   และแบบของการวางแผน  (Style of 
Planning) (Sopart. 1992 : 64; Citing Dusseldorp. 1981)  ในกรณทีี่ระบบการทํางานซับซอน    
การบริหารที่มีประสิทธิภาพจะแบงการทํางานตามสายการบังคับบัญชา   ซ่ึงจะเนนทีพ่ฤติกรรมของ
องคการและการพัฒนาองคการ แรชฟอรดและคอรแลน(Rashford and Goghlan. 1992 :63 – 64 
ไดแบง ลักษณะความเชื่อมโยงพฤติกรรมในองคการเปน  4 ประเภท   ไดแก   บุคคล (Individual)   



 

ทีม (Face-to-Face Team)กลุม (Group–divisional) และยุทธศาสตรนโยบาย   (Policy–Strategy)   
ซ่ึงเปนความพยายามที่จะใหการมีสวนรวมเปนประโยชนตอ 
การบริหาร    การใหคําปรึกษา และจะชวยแกไขปญหาความซับซอนของภารกิจไดเปนอยางดี      
โดยอธิบายใหเห็นวาการมีสวนรวมพื้นฐานที่สุด ไดแกประเภททีห่นึง่  การทําใหบคุคลปฏิบัติตาม
เปาหมายคณุคาและวัฒนธรรมขององคการประเภทที่สอง  เปนการสงเสริมความสัมพันธในการ
ทํางานที่ดีของแตละคณะทํางานประเภททีส่าม  เปนระดบักลุมหรือระดับฝาย     ซ่ึงมีความซับซอน
ตองอาศัยความรวมมือของหนวยงานอืน่ที่มีหนาที่เกีย่วของกัน   และประเภทสุดทาย  เปนแนวทาง
ที่ซับซอนที่สุดเปนความพยายามที่จะทําใหเกิดเอกภาพของผูมีสวนรวมทั้งหมด    ในการบรรลุ 
เปาหมายขององคการและใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอก 
 การจัดแบงบุคคล    ที่ควรมีสวนรวมมักจะคํานึงถึง    โครงสรางการบริหารงาน    มีระดับ 
ลดหล่ันกันไป   และคํานงึถึงบทบาทหนาทีข่องบุคลากรที่ควรจะเขาไปเกี่ยวของ    ซ่ึงทั้งเฮบเดน
และชอว แรชฟอรด และคอจแลน  บัญชา แกวสอง  และมัย สุขเอี่ยม      จะแบงบุคคลที่มีสวนรวม
ใกลเคียงกัน   กลาวคือ    กลุมผูบริหาร      และกลุมผูปฏิบัติ     ซ่ึงอาจจะมีสวนรวมในลักษณะเปน
คณะกรรมการ เปนผูแทนและเปนผูปฏิบัต ิ
 สําหรับการศึกษาแนวโนมการบริหารแบบมีสวนรวม  ของผูวิจัยในครัง้นี้จะจําแนก
บุคลากรที่เกี่ยวของตามลักษณะโครงสราง  การบริหารและพฤติกรรมที่เกี่ยวของโดยแบง 
ผูเกี่ยวของเปน 4 กลุม คือ 

1.  ผูบริหารสวนกลาง แบงออกเปน 2 กลุมยอย คือ 
1.1  ผูบริหารของกรมและรผูบริหารระดับกอง 

        1.2  ผูบริหารในหนวยงานตาง  ๆ  ที่เกี่ยวของ    
  1.3   ผูบริหารสวนภูมภิาค  

1.4  ผูบริหารจากสถานประกอบการ  ประเภทชางอุตสาหกรรม     
 

3.2  ระดับหรือปริมาณของการมีสวนรวม  
 ระดับหรือปริมาณของการมสีวนรวมจะขึน้อยูกับเงื่อนไขตาง ๆ    สถานการณและ 
รวมไปถึงความสําคัญของคุณภาพการตัดสินใจ   (Hoy and Miskel, 1991 : 334)  จากเหตุผล 
ดังกลาวทําใหมีการแบงระดบัการมีสวนรวมไวตาง ๆ กนั  กลาวคือ  นกัทฤษฏีการมีสวนรวมสําคญั
ไดมีการแบงระดับการมีสวนรวมของลูกจางไว  5  ระดับ  คือ ไมีมีเลย  มีนอยที่สุด  มีปานกลาง   
มีมาก  และมีมากที่สุด  ซ่ึงจะมีมากนอยแตกตางกันไป     การจัดระบบอํานาจสามารถพิจารณาได  
3  แนวทาง  คอื   แนวทางแรก   เปนการแบงอํานาจใหผูบริหาร  ระดับสูงมีสวนในการกําหนด



 

ปญหา     และเจาหนาที่ระดบัต่ําลงมา มีสวนอภิปรายและเสนอขอคิดเห็นภายในขอบเขต  แนวทาง
ที่สอง เปนการใชอํานาจที่มอียูตามระเบยีบแบบแผน   โดยสายการบังคับบัญชาที่สูงกวาลงมาสู
เบื้องลางผานกลไกควบคุมทั้งอยางเปนทางการและไมเปน     ทางการ    แนวทางที่สาม  เปน
ตัวแทนทางดานบริหาร  ผูบริหารระดับสูงจะใหขอมูลเกีย่วกับ ความตองการและมอบอํานาจให
ปฏิบัติดําเนินการ     ในลักษณะที่เหมาะสม ในการตัดสินใจนั้น  ควรมีเกณฑสําหรับผลสําเร็จของ
การปฏิบัติงานของบุคคล       หรือกลุมโดยเกี่ยวของกับผูบริหารและผูใตบังคับบัญชา  ซ่ึงควร
คํานึงถึงเปาหมายระยะสั้นและระยะยาว     โดยพิจารณาจากผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจพืน้ฐาน และใหผูใตบังคับบัญชาเขาไปเกีย่วของในกระบวนการวางแผน (Hoy and 
Miskel. 1991 : 334) 
 ระดับและธรรมชาติของการมีสวนรวมในการบริหารงาน        เปนปจจัยสําคัญที่ทําให 
ผูมีสวนรวมทกุคนไมอาจจะไดรับอํานาจเทาเทียมกนั  (Whyte. 1991 : 133 ; อัางถึงใน มัย  สุข
เอี่ยม. 2535 ซ 25)     จากเหตุดังกลาวนกัวชิาการอีกทานหนึ่งไดแบงระดับของการมีสวนรวมของ
ผูเกี่ยวของไว  5  ระดับเหมือนกัน จะตางกนับางเล็กนอยตรงที่วา มีนอยกับไมมีเลย  ไดแก    มีนอย
ที่สุด  มีนอย  มีปานกลาง  มีมาก  และมีมากที่สุด  
 

3.3  วิธีการมีสวนรวม 
การแบงลักษณะของการมสีวนรวม  อาจแบงเปน  2  แบบ คือ     เปนแบบที่มีสวนรวม 

รับผิดชอบโดยตรง   มีอํานาจในการตดัสินใจ  (Active Form)   และมสีวนรวมทางออมในลักษณะ
เปนตัวแทน (Passive Form) การมีสวนรวมรับผิดชอบและมีอํานาจตัดสินใจ   จัดเปนลักษณะของ
การมีสวนรวมอยางแทจริง  การมีสวนรวมของบุคลากรในสถานศึกษามีหลายวิธีการ  เชน    การจัด
ประชุมโดยผูบริหารเปนแนวทางหนึ่งซ่ึงครูมีโอกาสมีสวนรวมในการบริหารได  วธีิการมีสวนรวม
มีหลายรูปแบบในที่นี้จะเสนอตามแนวคดิของเดวิสและนิวสตรอม    ซ่ึงแบงไว 7 รูปแบบคือ  
(Davis and Newstrom. 1989 : 243-248) 

1.  เปนรูปแบบที่ผูบริหาร        ใชวิธีการปรึกษาหารือกับบุคลากร   เพื่อกระตุนใหบุคลากร 
แสดงความคิดเห็นกอนที่ผูบริหารจะตัดสนิใจ   (Consultive Management – CM) 

2.  เปนรูปแบบที่ผูบริหารใหอํานาจการตัดสินใจแกบุคลากร (Democratic Management  
– DC) 

3.  เปนการปรบัปรุงสภาพการทํางานในรปูแบบของคณะกรรมการ        ซ่ึงประกอบดวย
ลูกจางและฝายบริหาร (Quality Circle – QC) 

4.  เปนวิธีการกระตุนใหบุคลากรแตละคน       ใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงการทํางาน  



 

ซ่ึงจะเนนไปทีบุ่คคลแตละคนมากกวาการแกไขปญหากลุมโดยสวนรวม (Suggestion Program-
SP) 

5.  เปนกลไกกลุมเพื่อปรับปรุงการมีสวนรวมของผูบริหารระดับกลาง ในการบริหาร      
องคการระดับสูง (Middle Management Committee-MMC) 

6.  เปนการกําหนดของรัฐบาลใหคนงานมสีวนรวม    ในหลายระดับขององคการเปนการ
ใหมีสวนรวมในการบริหารผานกลไกทางสถาบัน (Industrial Democracy-ID) 
 7. ใหมีสวนรวมในการเปนเจาของ  เพื่อกระตุนใหพนกังานมีสวนรวมอยางสูงใน 
กระบวนการตดัสินใจ (Employee Ownership Plans-EOP) 
 พุตตี้  ไดสรุปวิธีการบรหิารแบบมีสวนรวมวามี 8 รูปแบบ คือ (Putti. 1987: 312-318) 

1.   การวางแผนแบบสแกนลอน (The Scanlon Plan)    เปนแนวทางทีป่ระสบ 
ความสําเร็จมากที่สุดแนวทางหนึ่งเปนการทํางานแบบทมีระหวางคนงานกับผูบริหาร  เพื่อ 
ลดตนทุนการผลิต  คาจาง  และผลกําไร 
 2.   เจเคกรุป  (Jishu Kanri-JK)     เปนการจัดตั้งกลุมอิสระเล็ก ๆ ที่มีอํานาจเดด็ขาด  กลุม
เหลานี้จะพิจารณาปญหาที่เกี่ยวกับการทํางาน     แลวจะพยายามหาขอยุติอยางสรางสรรค  ผูนํากลุม
อํานาจไดรับการเลือกตั้งหรือสับเปลี่ยนกนัระหวางสมาชิกภายในกลุม  จะตองม ี
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั 

3.   การปรึกษาตามสายการบังคับบัญชา  (Consultative Hierarchy)     เปนวิธีการที่ให
ลูกจางมีสวนรวมในการตัดสนิใจ      โดยผานเครือขายคณะกรรมการตางๆ  ซ่ึงเปนตัวแทนของกลุม
ตาง ๆในบริษทั           

4.    ทีกรุป     (T – Group Approach or Sensitivity)   วธีิการนี้ใชการบริหารแบบ 
มีสวนรวมในการฝกอบรม และพัฒนามนษุยสัมพนัธฝายบริหาร  เทคนิคชนิดนีใ้ชเพื่อทําความ 
เขาใจคนอื่นและทํางานรวมกับผูอ่ืน รูถึงคานิยม แรงจูงใจ  จุดออนและจุดแข็งของผูใตบังคับบัญชา
โดยที่แตละคนจะตองเขาใจตนเองเสียกอน 

5. การบริหาร      ที่มีสวนเกีย่วของกับผูบริหารระดับตาง ๆ      ในองคการ   (Multiple 
Management) เปนการบริหารแบบมีสวนรวมในกระบวนการตดัสินใจ โดยมีความตั้งใจที่จะแกไข
ขอบกพรองที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจเพียงคนเดยีว จึงตองการที่จะใหบคุคลในระดับตาง ๆ  
มีสวนรวมในการบริหารดวย                                                                                                    
  6. คิวซีซี    (Quality Control Circle)      ระบบคิวซีซีเปนการทํางานของกลุมเล็ก ๆ  ซ่ึงมี
บุคลากรตั้งแต 3 -15 คน   โดยมีวตัถุประสงคที่จะแกปญหารวมกัน    โดยวิเคราะหปญหาที่สง 
ผลกระทบตอการทํางาน จากนั้นจะหาแนวทางแกไข 



 

 7. แนวทางการใชคณะกรรมการในการบริหารแบบมีสวนรวม(Committee Approach for 
Participation)      คณะกรรมการเปนเครื่องมือสําคัญในการนําแนวความคิด  การบริหารแบบ 
มีสวนรวมไปใชปฎิบัติ    โดยเฉพาะอยางยิง่ในระดับที่สูงกวาพนักงานปฏิบัติ  คณะกรรมการ 
จะเปนกลุมที่จดัตั้งชั่วคราวเพื่อปรึกษาปญหาเฉพาะหนา 

8. การมีสวนรวมและการสรางทีม     (Participation and Team Building)     กิจกรรม 
การมีสวนรวม   และการสรางทีมมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด     เมือ่การมีสวนรวมในการ
บริหารของบุคลากรในองคการมีความมั่นคง    สมาชิกของกลุมจะชวยเหลือซ่ึงกันและกัน   
มีความคิดริเร่ิม 

การบริหารแบบมีสวนรวมเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ      ในการสรางทีมผูนําทีม
จะตองรับฟงความคิดเห็นจากสมาชิก      และเปดโอกาสใหเขามีสวนรวมอยางเต็มทีใ่น         การ
วางแผนจัดองคการ และกระบวนการตดัสินใจ     งานวิจยัเร่ืองนี้    ผูวจิยัตองการหารปูแบบการ
บริหารแบบมสีวนรวมที่เหมาะสมกับ   การจัดฝกอาชีพระยะสั้น     สาขาชางอุตสาหกรรมของ 
กรมอาชวีศึกษา 
 
  3.4  กระบวนการที่สําคัญของการบริหารกับการมีสวนรวม 
 ในการบริหารงานมีกระบวนการหรือขั้นตอนมากมาย         นักการศึกษาและผูเชีย่วชาญได
จัดแบงกระบวนการในการบริหารแตกตางกันออกไปดังจะนํามากลาวตอไปนี้  (Knezevich, 1984 
: 13)  
 นักการศึกษาอกีกลุมหนึ่ง   คอื   สเตียส อังสันและมาวเดย        (Steers, Ungson and 
Mowday, 1985 : 29 – 30)   ไดแบงหนาที่ของการบริหารเพียง 4 ขั้นตอนคือ  การวางแผน 
(Planning)  การจัดองคการ (Organizing)  การอํานวยการ (Directing)  และการควบคุม 
(Controlling)     สวนบิทเทล (Bittel.1989)     เปนนกัการศึกษาที่ไมไดกลาวถึงกระบวนการหรือ
ขั้นตอนของการบริหารโดยตรง แตไดอธิบายถึงหนาทีข่องผูบริหาร  (Management Function)   
วามี 5 เร่ือง     และแตละเร่ืองไดอธิบายใหเห็นแนวคดิหลักเกี่ยวกับหนาที่ของผูบริหารดังนี้  

1. การวางแผน (Planning)  เปนยุทธศาสตรหรือแผนปฏิบัติ  เพื่อนําไปสูแนวทาง 
ในการแสดงหาวิธีการที่จะบรรลุเปาหมายขององคการ   มีการวางเปาหมายและวัตถุประสงค 
ที่เฉพาะเจาะจง กําหนดจุดศนูยกลางของการบริหารและการปฏิบัติงาน 

2.  การจัดองคการ (Organizing)    เปนการจัดแบงงานขององคการ        เพื่อที่จะทําใหมี 
ประสิทธิภาพมากที่สุด   และสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคขององคการ    เปนการปฏิบัติงานโดยผาน
สายการบังคับบัญชา 



 

 3.การจัดบุคคลเขาทํางาน (Staffing)    เปนการวางแผนทรัพยากรบุคคล  ในเรื่องเกีย่วกับ
จํานวนและประเภทของตําแหนงที่จะตองใชในการทํางาน      กําหนดความตองการกําลังคนของแต
ละงาน  และคณุสมบัติของแตละตําแหนงซึ่งรวมถึงคาตอบแทน        ตลอดจนใหการดูแลใหการ
พัฒนา 
 4.การอํานวยการ  (Directing) เปนการบริหารใหองคการสามารถดําเนินงานไปไดตาม
วัตถุประสงคการอํานวยการ ตองการทักษะในการสื่อสารการรับรู   การจูงใจ และมีคุณสมบัติใน
การเปนผูนํา 
 5.การควบคุม    (Controlling)      เปนระบบเพื่อกําหนดมาตรฐานและเปรียบเทยีบ 
ความกาวหนาในการดําเนินงานของพนักงาน ใหเปนไปตามแผนและที่คาดหวังไว 
 จากแนวคิด    ในการบริหารของสตรวบและแอทเนอร   และบิลเทล     จะไมไดกลาวถึง
การประสานงานแตจะเนนในเรื่องการบริหารบุคคล 
 ถาหากพิจารณากระบวนการบริหาร   ในทศันะของนักการศึกษาและนกับริหารที่กลาวมา
ทั้งหมดจะเหน็ไดวามีองคประกอบที่รวมกันอยู 5 เร่ือง  ไดแก 
 1.   การวางแผน    
 2.   การประสานงาน    
 3.   การติดตามงาน    
 4.   การประเมินผล   
 5.   การรายงาน   
 ทั้งนี้องคประกอบของกระบวนการบริหารที่รวมกัน  5  เร่ืองดังกลาว     จะนําไปเปนขอมูล
เบื้องตนใหผูเชี่ยวชาญพจิารณาตัดสินใจวา    ควรจะมกีี่ขั้นตอน และในแตละขั้นตอนควรจะม ี
กิจกรรมอะไรบาง   เพื่อจะไดนําไปเปนกรอบในการสรางเครื่องมือรวบรวมขอมูล  ตาม
กระบวนการของเทคนิคเดลฟาย  
 
การจัดฝกอาชพีระยะสั้น 

1.  ความสําคญัของการฝกอาชีพระยะสัน้ 
ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ     ฉบับที่ 8 พ.ศ. 2540-2544 (2540 : 70-71)

มีนโยบายในเรื่องการพัฒนาการศึกษา   โดยมีแนวทางการดําเนินงานทีสํ่าคัญและมีผลมากที่สุดใน
การแกปญหาโดยรวมและการพัฒนาการศกึษาในอนาคต   ซ่ึงจําเปนที่จะตองใหความรวมมือในทกุ 
ๆ สวนในสังคม   ตั้งแตครอบครัว   ชุมชน   เอกชน   สถาบันตาง ๆ    ในสังคมเขามารวมจัด
การศึกษา   สําหรับภาครัฐจะตองมีหนาที่สนับสนุน   การจัดการศึกษาอยางเต็มที่และลงทุนจัด 



 

การศึกษา  โดยใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพการศกึษาในทุกระดบัและประเภทการศึกษา  
พรอมทั้งการจดัการศึกษาในระดับบัณฑิตศึกษา  ในสาขาที่ขาดแคลน  และจําเปนตอการพัฒนา
ประเทศ  สวนการศึกษาสูงกวาการศึกษาขัน้พื้นฐาน  ไดแกการอาชวีศกึษาและการอดุมศึกษา  ควร
สงเสริมใหภาคเอกชนมีสวนรวมในการจดัการศึกษามากขึ้น   โดยรัฐใหการสนับสนุนดวย 
มาตรการตาง ๆ   และวิธีการตาง ๆ  มุงปรับเปลี่ยนแนวความคิดเกีย่วกับการบริหาร    และการ 
จัดการของรัฐใหม   เพื่อใหการศึกษามีอิสระและเสรีภาพมากขึ้น   ปรับเปลี่ยนการตดัสินใจจากกรม
ในสวนกลางเปนการตัดสินใจในทกุสวนพื้นที่ของสังคม   ตั้งแตครอบครัว   ชุมชน  สถาบันสังคม    
องคกรพัฒนาเอกชน   ธุรกิจเอกชน  และองคกรภาครัฐ  มสีวนรวมและรับผิดชอบการจัดการศึกษา
อยางเต็มศักยภาพ  มีรูปแบบการจัดการศกึษาที่หลากหลาย   สามารถตอบสนองความตองการของ
สังคมและประเทศชาติไดอยางรวดเร็วตามสภาพที่เปลี่ยนแปลงไป    และจากเหตุผลดังกลาวทําให
ปญหาทางดานแรงงานในชวงนี้เกิดขึ้นสองลักษณะ    คอืการขาดแคลนแรงงานที่มีความรูความ
ชํานาญเฉพาะดาน และการวางงานของกลุมแรงงานไรฝมือ ปญหาเหลานี้จะแกไขไดอยางรวดเรว็   
ถาสามารถเคลื่อนที่ยายคนงานที่วางงานเขาไปในพืน้ที่ที่มคีวามตองการแรงงาน แตในสภาพความ
เปนจริงไมสามารถทําไดงายเชนนัน้   เพราะแรงงานที่ขาดและแรงงานที่วางเปนแรงงานคนละ
ประเภท    และจากสภาพปญหานี้เองทําใหการศึกษาและการฝกอาชีพ จึงเปนสิ่งสําคัญมาก  การฝ
อาชีพมบีทบาทสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีความรูความสามารถมีฝมือ   มีทักษะ    ใน
การใชเครื่องมือและอุปกรณสมัยใหมซ่ึงเปนผลมาจากความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีในแต
ละยุคแตละสมัย     และคงไมมีใครที่จะปฏิเสธคํากลาวที่วา ไมมีการศึกษาใด ๆ   เพียงรูปแบบเดยีว
ที่จะเหมาะสมกับบุคคลหนึ่งบุคคลใดไปตลอดชีวิต (Edwards and Carroll. 1984 :139) 
 นอกจากนั้นแลว  สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  (2538)
ยังใหความสําคัญในเรื่องของ   การฝกอาชีพโดยไดใหขอเสนอ    แนวทางและมาตรการในการ
พัฒนาและประสานงานการฝกอาชีพ มีสาระสําคัญวา      การฝกอบรมพัฒนาฝมือแรงงานเปนการ
แกปญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีฝมือ และเปนการพฒันาทักษะแกลูกจางไรฝมือในสถาน
ประกอบการ รวมทั้งเปนการสรางโอกาสใหแกแรงงานภาคเกษตรในการที่จะเขาสูภาค      
อุตสาหกรรม      และเพื่อใหแนวทางและมาตรการในการจัดฝกอาชีพเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ  
ควรที่จะดําเนนิการ ดังนี ้
 1.1 การจัดฝกอาชีพและพัฒนาฝมือแรงงาน      มีหลายหนวยงานที่เกีย่วของทั้งภาครฐัและ
ภาคเอกชน   เชน   กรมอาชวีศึกษา  กรมการศึกษานอกโรงเรียน   กรมพัฒนาฝมือแรงงาน    
ทบวงมหาวิทยาลัย   กรุงเทพมหานคร   ฯลฯ   ดังนั้น     ควรที่จะเนนการประสานงานระหวาง
หนวยงานฝกอาชีพภาครัฐกบัภาคเอกชน   ในการกําหนดทิศทางและทบทวนการดาํเนินงาน    



 

ภารกิจดานการฝกอาชีพเพื่อใหสามารถกําหนดกลุมเปาหมายที่ชัดเจน ปองกันความซับซอน  และ
จัดทําแผนประสานการใชบคุลากรและอุปกรณการฝกอบรมรวมกัน  
 1.2 พัฒนาหลกัสูตรการฝกอาชีพใหทนัสมัย     ยืดหยุนไดและสอดคลองกลับ
กลุมเปาหมายกลุมชาย - หญิงและเยาวชน    ตลอดจนสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ
อุตสาหกรรมและ 
เทคโนโลยีโดยเนนการประสานงานกับสถานประกอบการเอกชน 
 ตอมาเมื่อวันที ่8 กรกฎาคม 2536 คณะรัฐมนตรีก็ไดมีมติ เร่ืองการพัฒนาแรงงานและ 
การประสานงานการฝกอาชพี   ตามหนังสือดวนที่สุด   ที่ นร.  0202/9698 (2536)  โดยได
กําหนดใหกระทรวงมหาดไทย ประสานงานกับกระทรวงศึกษาธิการ      เกี่ยวกับการผลิตแรงงาน
ขึ้นใหม รวมทั้งสวนราชการอื่นที่เกี่ยวของ เพื่อผลิตแรงงานตรงกับความตองการ   ใชบุคลากรและ
อุปกรณรวมกนัตลอดจนจดัหลักสูตรการฝกอาชีพใหทนัสมัย     ยืดหยุนและมีการประสานงานกับ       
ภาคเอกชน 
 การฝกอาชีพจะชวยพัฒนาบคุคลใหมีคุณภาพสูงขึ้น ในภาวะปจจุบันทีม่ีสภาพ             
ส่ิงแวดลอมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็    การพัฒนาคนใหมีคุณสมบัตเิหมาะกับงานจึงเปนสิ่ง  
จําเปนที่จะตองดําเนินการอยางเปนระบบและตอเนื่อง  ถึงแมการฝกวชิาชีพจะไมชวย 
แกปญหาการทํางานไดทุกเรื่องแตการฝกอาชีพที่จัดอยางมีเปาหมายและมีการวางแผนที่ดีก็ชวยเพิม่
ประสิทธิภาพ  ของงานได ดงันี้   การฝกอาชีพจะเกี่ยวของกับการพัฒนาทักษะใหเกิดการปฏิบัติงาน
ในปจจุบนั    และเพื่อพัฒนาทักษะสําหรับงานในอนาคต การฝกอาชีพเปนการกระทําเพื่อ
เปลี่ยนแปลงสถานะทางเศรษฐกิจ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดงักลาวไมเพยีงแตเกีย่วของกบัการไดรับ
แรงงานที่มีคณุภาพ เทานั้นแตยังรวมถึงการพัฒนาเศรษฐกิจดวย(Pennisi,1991 :113)  
 จากที่กลาวมาพอสรุปไดวา  การฝกอาชีพระยะสั้นจะชวยพัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพสูงขึ้น
และเปนการพฒันาคนใหเหมาะสมกับงาน  จึงจําเปนทีจ่ะตองดําเนนิการอยางตอเนื่อง 
 

2. บทบาทหนาท่ีของกรมอาชีวศึกษาในการฝกอาชีพระยะสั้น 
2.1  สภาพปจจุบันและปญหาการฝกอาชีพระยะสั้น 
หลักสูตรและเนื้อหา  การฝกอาชีพระยะสั้น ของกรมอาชีวศึกษายังไมสอดคลอง 

กับตลาดแรงงานที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  บางอยางเนื้อหาลาสมัย  และไมทนักับ
เทคโนโลยีใหม ๆ  หลักสูตรที่สถานศึกษาเปดสอนมีทั้งที่สถานศึกษาจดัทําขึ้นเอง     และที่       กรม
อาชีวศึกษาจัดทําขึ้น    ซ่ึงบางหลักสูตรไมยืดหยุนและเอือ้อํานวยใหผูเรียน     ในการนําความรูไป
ประกอบอาชพี การฝกอาชพีที่สถานศึกษาดําเนินการมี 2 ลักษณะใหญๆ กลาวคือ 



 

 ลักษณะแรก  เรียนทฤษฎีและฝกปฏิบัติในสถานศึกษา 
 ลักษณะที่สอง  เรียนทฤษฎีในสถานศึกษาและฝกปฏิบัตใินสถานประกอบการ 
ซ่ึงลักษณะที่สองนั้น   คอนขางมีนอยที่สถานศึกษาทําความรวมมือกับสถานประกอบการ ในการฝก
ปฏิบัติ   ดังนั้น การฝกปฏิบัติในสถานศึกษาจึงไมทันสมัย  เพราะเครื่องมือครุภัณฑบางอยาง 
ลาสมัย   เปนผลใหความรูทีไ่ดรับจากสถานศึกษาไมสามารถนําไปปฎิบัติหรือประกอบอาชีพได 
และถาหากสถานประกอบการไมไดมีสวนรวมในการจัดทําหลักสูตรการฝกดวยแลวจะยิ่งทําให
ทักษะความรูที่ไดรับไมสอดคลองกับตลาดแรงงานเพิ่มขึ้น 

2.2  โครงสรางการบริหารงานกรมอาชีวศึกษา 

            กรมอาชีวศึกษาแบงสวนราชการออกเปน  11  กอง คือ สํานักงานเลขานุการกรม   
กองการเจาหนาที่   กองแผนงาน   กองคลัง     กองบริการเครื่องจักรกล กองวิทยาลัยเทคนิค กอง
วิทยาลัยอาชวีศึกษา กองวิทยาลัยเกษตรกรรม กองออกแบบและกอสราง หนวยศึกษานิเทศก และ
สถาบันครูอาชีวศึกษา  นอกจากนี้มกีารแบงสวนราชการภายในอีก 1 กอง 3 สํานักงาน คือกอง
การศึกษาอาชพี สํานักงานกจิการพิเศษ สํานักงานการตรวจราชการกรม และสํานักงานโครงการ      
อาชีวศึกษาระบบทวิภาคี รวมเปน15 หนวยงาน ดังภาพที่  2.1  
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ภาพที่ 2 .1 โครงสรางการบริหารงานกรมอาชีวศึกษา 

                                 ที่มา : กรมอาชีวศึกษา.   2536 : 29 
              หมายเหตΞุหมายถึง กอง/สํานักงานที่แบงสวนราชการภายใน 

 
 



 

 
จากโครงสรางองคการของกรมอาชีวศึกษา   จะเห็นวาเปนองคการขนาดใหญที่

ประกอบดวยหนวยงานยอย ๆ  หลายหนวยงาน    แตละหนวยงานจะมผูีบริหารซึ่งทําหนาที่กํากับ
ดูแล เพื่อใหการปฏิบัติงานตามบทบาทและภารกิจของแตละหนวยงาน    ใหบรรลุเปาหมายและใน
การบริหารงานของหนวยงานยอย ๆ เหลานี้   จะมวีัตถุประสงคและเปาหมายตลอดจนแผนการ 
ดําเนินงานที่สอดคลองกัน ดงัรายละเอียดโดยสรุปตอไปนี้ 
 1. หนวยงานผูบริหารระดบัสูง ซ่ึงประกอบดวย    อธิบดี   จะมีอํานาจสูงสุดในการกาํหนด
นโยบายการตดัสินใจ ส่ังการ ในเรื่องตาง ๆ โดยแบงงานออกเปน  3  ดานใหญ ๆ คือ   ดานบริหาร
วิชาการ ดานบริหารบุคคลและดานบริหารงบประมาณ และ  มีรองอธิบดี 3 คน   ชวยควบคุมดูแล
และรับนโยบาย บริหาร ส่ังการ ซ่ึงไดรับมอบหมายจากอธิบดีใหรับผิดชอบงานแตละดาน 
 2. หนวยงานในระดับรองลงมาจะประกอบดวยหนวยงานระดับกองซึ่งในปจจุบันมี 15 
กอง หรือ 15 หนวยงาน     คือสํานักงานเลขานุการกรม   กองการเจาหนาที่    กองแผนงานกองคลัง 
กองบริการเครื่องจักรกล   กองออกแบบและกอสรางหนวยศกึษานิเทศก   สถาบันพัฒนาครู
อาชีวศึกษา สํานักงานกิจการพิเศษ สํานักงานการตรวจราชการกรม สํานักงานโครงการอาชีวศึกษา
ระบบทวภิาคี กองวิทยาลัยเทคนิค  กองวทิยาลัยอาชีวศกึษา       กองวทิยาลัยเกษตรกรรม   และกอง
การศึกษาอาชพี    ซ่ึงแตละกองมีสายการบังคับบัญชาขึ้นตรงตออธิบดี  

สําหรับกองที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงในการบริหารสถานศึกษาจะมอียู 4 กอง คือ 
 1. กองวิทยาลยัเทคนิค   มีหนาที่ควบคุมดแูลสถานศึกษาประเภทวิทยาลัยเทคนิค  ที ่
จัดการเรียนการสอนดานชางอุตสาหกรรม   มีสถานศึกษาอยูในสังกดั 93 แหง 
 2. กองวิทยาลยัเกษตรกรรม มีหนาที่ควบคมุดูแลสถานศึกษาประเภทวทิยาลัยเกษตรกรรม 
ที่จัดการเรียนการสอนดานเกษตรกรรม มสีถานศึกษาอยูในสังกัด 51 แหง 
 3. กองวิทยาลยัอาชีวศกึษา  มีหนามี่ควบคมุดูแลสถานศึกษาประเภทวทิยาลัยอาชีวศกึษา ที่
จัดการเรียนการสอนดานพาณิชยกรรม   ศิลปหัตถกรรม และคหกรรม   มีสถานศึกษาอยูในสังกดั 
43 แหง 
 4. กองการศึกษาอาชีพ   มีหนาที่ควบคุมดแูลสถานศึกษาประเภทวิทยาลัยสารพัดชางและ
วิทยาลัยการอาชีพที่จัดการเรียนการสอน   ดานชางอุตสาหกรรม    เกษตรกรรม พาณชิยกรรม  คหก
รรม และศิลปหัตถกรรม ซ่ึงเปนหลักสูตรระยะสั้น     มสีถานศึกษาอยูในสังกัด 104 แหง 

 
 
 



 

2.3 บทบาทหนาท่ีของกรมอาชีวศึกษา 
  กรมอาชีวศึกษา   มีหนาที่และภารกจิหลักในการจัดการศึกษา    และฝกอบรม
วิชาชีพ   เพื่อผลิตกําลังคนในระดับชางกึ่งฝมือ ชางฝมือ และชางเทคนิค   ใหสอดคลองกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ    และสนองความตองการของตลาดแรงงาน    รวมทั้งการ
ประกอบอาชพีอิสระ โดยการจัดการศึกษาและฝกอบรมใน 5  ประเภทวิชา  คือ    ชางอุตสาหกรรม   
เกษตรกรรม พาณิชยกรรม   คหกรรม   และศิลปหัตถกรรม   ในการจดัการศึกษาและฝกอบรม 
วิชาชีพของกรมอาชีวศึกษา แบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ (กรมอาชีวศึกษา, 2536. 27-28) 
 1.  จัดการเรยีนการสอนในระบบ ไดแก หลักสูตรระดบัตาง ๆ ดังนี้ 
         1.1  หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชพี   (ปวช.)   รับผูสําเร็จการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาป
ที่ 3 หรือเทียบเทา ศึกษาตอ 3 ป เมื่อสําเร็จการศึกษาจะไดรับประกาศนียบัตร  วิชาชีพตามสาขาวิชา
ที่เลือกเรียน 
                    1.2 หลักสูตรประกาศนยีบตัรวิชาชีพช้ันสูง  (ปวส.)รับผูสําเร็จการศึกษาระดับปวช. 
ศึกษาตอ 2 ป  เมื่อสําเร็จการศึกษาจะไดรับประกาศนยีบตัรวิชาชีพช้ันสูงตามสาขาวิชาที่เลือกเรียน 
      1.3  หลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชพีเทคนิค (ปวท.)รับผูสําเร็จการศึกษาชั้น
มัธยมศึกษาปที่ 6 ศึกษาตอ 2 ป   เมื่อสําเร็จการศึกษาจะไดรับประกาศนียบัตรวิชาชพีเทคนิคตาม
สาขาวิชาที่เลือกเรียน 
      1.4 หลักสูตรประกาศนยีบัตรครูเทคนิคชั้นสูง (ปทส.)  รับผูสําเร็จการศึกษาระดับ 
ปวส. ศึกษาตอ 2 ป      เมื่อสําเร็จการศึกษาจะไดรับประกาศนยีบัตรครูเทคนิคชั้นสูง ซ่ึงมีศักดิ์และ
สิทธิ์เทียบเทาปริญญาตรี ตามสาขาวิชาที่เลือกเรียน 
 2.  จัดการเรยีนการสอนหลกัสูตร ปวช. พิเศษ (อศ.กช.) รับผูสําเร็จการศึกษาภาคบังคบั ซ่ึง
เปนยวุเกษตรที่มีประสบการณในงานเกษตร 2-3 ป อายุระหวาง 15-25 ป      เขารับการศึกษาใน
วิทยาลัยเกษตรกรรม   เพื่อไปปฏิบัติงานฟารมของตนเอง และกลับมาศึกษาตอใหครบจํานวนหนวย
กิจในหลักสูตร และรับนักศกึษาวิชาสามัญหลักสูตรเรงรัด   สําเร็จการศึกษาวฒุิ ม.3 หรือเทียบเทา       
เมื่อจบการศึกษาจะไดรับประกาศนยีบัตร ปวช.พิเศษ   ปจจุบันดําเนินการสอนในสาขาวิชา
เกษตรกรรม  
 3.  จัดการเรยีนการสอนและฝกอบรมหลกัสูตรระยะสัน้     ซ่ึงมีการจดัทั้งในและ 
นอกสถานศึกษาเพื่อบริการวิชาชีพแกชุมชน แบงออกเปนหลักสูตรประเภทตาง ๆ คือ 
     3.1 หลักสูตรประกาศนยีบัตรชางฝมือ   (ปชม.)  รับผูสําเร็จการศึกษาชั้นมัธยมศกึษา 
ปที่ 3 หรือเทียบเทา เขาศึกษาวิชาชีพ 1 ป หรือ 1,350 ช่ัวโมง    เมื่อสําเร็จการศึกษาจะไดรับ
ประกาศนยีบตัรชางฝมือ ตามสาขาวิชาที่เลือกเรียน 



 

    3.2   หลักสูตรวิชาชีพระยะส้ัน รับสมัครประชาชนทั่วไป  หรือผูสนใจที่สําเร็จการศึกษา
ภาคบังคับเปนอยางต่ํา   เขาศกึษาหลักสูตรวิชาชีพระยะสัน้    ซ่ึงมีระยะเวลาแตกตางกนัดังนั้น จึงมี
หลักสูตรหลากหลายตามเนือ้หาวิชา และมีจํานวนชั่วโมงแตกตางกนัเมื่อผานการศึกษาแลวจะไดรับ
ใบสําคัญรับรองความรู   สามารถนําไปประกอบอาชีพได 
     3.3    หลักสูตรเสริมวิชาชีพช้ันมัธยมศกึษา  เปนหลักสูตรวิชาชีพที่จัดการเรียนการสอน
ใหแกนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนตน   และตอนปลายของโรงเรียนมัธยมศึกษา   กรมสามัญศึกษา 
และโรงเรียนเอกชน เพื่อถายโอนหนวยกติ 
    3.4  หลักสูตรฝกอบรมวิชาชีพในงานบริการวิชาการดานเกษตรกรรม  โดยจัดฝกอบรม
วิชาชีพเกษตรกรรมระยะสั้นแกเกษตรกรในพื้นที่    และจัดฝกอบรมวชิาชีพเกษตรกรรมเคลื่อนที่
โดยออกไปใหบริการความรูแกเกษตรกรในชนบท 
 

2.4 บทบาทหนาท่ีของกองสถานศึกษา 
  กรมอาชีวศึกษามีกองสถานศึกษา  4  กอง    ไดแก   กองวทิยาลัยเทคนิค           
กองวิทยาลัยอาชวีศึกษา กองวิทยาลัยเกษตรกรรม และกองการศึกษาอาชีพ แตละกองมีโครงสราง
และมีหนาที่ความรับผิดชอบคลายคลึงกัน    จะแตกตางกันบางก็ตรงทีม่ีหนาที่ดแูลสถานศึกษาที่จดั
การศึกษาแบงกันไปตามแตละประเภท คอื    ชางอุตสาหกรรม   เกษตรกรรม   พาณิชยกรรม    
อุตสาหกรรมและศิลปหัตถกรรม นอกจากนี้ยังคํานึงถึงหลักสูตรที่เปดสอนดวย     ซ่ึงแตละกองมี
หนาที่สงเสริมพัฒนา กํากับ ดูแล  สถานศึกษาและปฏิบัติงานรวมกนัหรือสนับสนุนการปฏิบัติงาน
ของหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของหรือไดรับมอบหมาย  โดยแบงลักษณะงานความรับผิดชอบแบง
ออกเปน 3 ฝาย คือ         
 1.  ฝายบริหารงานทั่วไป     มีหนาที่และความรับผิดชอบดําเนินการและประสานงาน  
เกี่ยวกับการรวบรวมขอมูลทางการศึกษา   จัดระบบขอมลู  ติดตามและรายงานผลการปฏิบัติงาน
ดานตาง ๆ  ใหขอเสนอแนะเกีย่วกับการจัดการเรียนการสอน   ดูแลใหครู -  อาจารย   นักศกึษา 
ดําเนินงานดานตาง ๆ   ตามกฎระเบยีบที่กาํหนดไว    พรอมทั้งรับผิดชอบ  งานธุรการของกอง 
 2.  ฝายสงเสริมการศึกษา มหีนาที่และความรับผิดชอบ กํากับ      ดูแลใหขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล และบริหารสถานศึกษา บริหารงบประมาณและการเงนิ 
 3.  ฝายพัฒนาการศึกษา      มีหนาที่และความรับผิดชอบดําเนินงานและประสานงาน
เกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาสถานศึกษา    การศึกษาวิเคราะหแผนงาน/งาน/โครงการ        
งานจัดการศกึษา งานโครงการความรวมมอื   การพัฒนาและบริการชุมชนที่เปนงานลักษณะ
โครงการการประเมินผล    แผนงานและโครงการ การจัดตั้ง ปรับปรุง ยุบ ขยายสถานศึกษา   การ



 

พัฒนาเทคนิควิธีการใหม ๆ   เกี่ยวกับการบริหารงานหรอืการจัดการในสถานศึกษา   ตลอดจน
พัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา 
 กลาวโดยสรุป กองการศึกษาอาชีพมีบทบาทหนาที่เชนเดยีวกับกองสถานศึกษาทั้ง 3 กอง 
คือ   กองวิทยาลัยเทคนิค  กองวิทยาลัยอาชวีศึกษา    และกองวิทยาลัยเกษตรกรรมจะแตกตางกนั
บางก็ตรงที่วา   กองการศึกษาอาชีพ   มีหนาที่หลัก   คือ     จัดการเรียนการสอนและการฝกอาชีพ
หลักสูตรระยะสั้น    อยางไรก็ตามประเภทวิชาชีพที่จดัการศึกษากย็ังคงครอบคลุมทั้ง 5 ประเภทวิชา 
คือ ชางอุตสาหกรรม เกษตรกรรม พาณิชยกรรม คหกรรม ศิลปหัตถกรรม  แตงานวจิัยเร่ืองนีจ้ะ
ศึกษาเฉพาะ    การฝกอาชีพหลักสูตรระยะสั้นชางอุตสาหกรรมเทานั้น   ดังนั้นกองสถานศึกษาที่
เกี่ยวของโดยตรง  ในการจดัหลักสูตรระยะสั้นชางอุตสาหกรรมก็คือ   กองวิทยาลยัเทคนิค     สวน
กองแผนงาน   และหนวยศึกษานิเทศก  จะมีสวนสนับสนุนในดานนโยบาย     การพฒันาการเรียน
การสอนและการจัดหลักสตูร 
 จะเห็นไดวาการบริหารของกรมอาชีวศึกษา ในการจดัฝกอาชีพระยะสั้นชางอุตสาหกรรม
จะเกีย่วของกบัคน/หนวยงานหลายระดับ     คือสวนกลางหรือหนวยงานในระดับกรมอาชีวศึกษา 
บุคคลที่เกี่ยวของ  ไดแก  อธิบดี   รองอธิบดี   ผูอํานวยการกองและเจาหนาที่หรือนกัวิชาการในกอง
ที่เกี่ยวของ สวนภูมภิาคหรือสถานศึกษา    บุคคลที่เกี่ยวของไดแก     ผูบริหารสถานศึกษา และครู
อาจารยที่เกีย่วของ นอกจากนี้แลวหนวยงานที่สําคัญจะขาดไมได    คือหนวยงานภายนอก 
ซ่ึงไดแก กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงานและสวัสดิการสังคม กรมการศึกษานอกโรงเรียน 
และสถานประกอบการภาคเอกชน   เปนตน    ซ่ึงจะชวยใหการฝกอาชพีเปนไปตามความตองการ
ของเศรษฐกิจและสังคมมากยิ่งขึ้น 
 หลักสูตรระยะสั้นที่ใชอยูในขณะนี้  เปนหลักสูตรวิชาชีพระยะสั้น   ของกรมอาชีวศึกษา  
พ.ศ. 2533    ซ่ึงไดพัฒนามาจากหลักสูตรวิชาชีพระยะสัน้    พ.ศ.2523 – 2524    ของ
กระทรวงศกึษาธิการ หลักสูตรเดิมกรมอาชีวศึกษานั้นไดใชมาประมาณ 10 ป ในโรงเรียนสารพัด
ชางและศูนยฝกวิชาชีพทัว่ประเทศ (ปจจุบนัเปนวทิยาลัยสารพัดชางและวิทยาลัยการอาชีพ)    ซ่ึง
ตอมาไดปรับปรุงใหมโดยแบงเปนรายวิชายอย ๆ  จาก 89 รายวิชา     เปน 258 รายวิชา   ครบทั้ง5 
ประเภทวิชา    คือ ชางอุตสาหกรรม    เกษตรกรรม      พาณิชยกรรม   คหกรรม    และ
ศิลปหัตถกรรม  โดยกําหนดเวลาเรียนหลากหลายแตกตางไปจากหลักสูตรเดิมที่ทุกวชิาจะตองใช
เวลาเรียน225 ช่ัวโมงเทากัน   คือ มีตั้งแต 6 ช่ัวโมงจนถึง 225 ช่ัวโมง     เพื่อใหสอดคลองกับอาชีพ    
และสภาวะการณปจจุบันทําใหผูเรียนเลือกเรียนไดสะดวกในเวลาไมมากนัก   เพราะไดเรียน
เฉพาะเจาะจงกับเรื่องที่ตองการเทาที่เปนจริง ๆ  
 นอกจากกําหนดเวลาเรยีนใหส้ันลง  และหลากหลายไมเทากันตามความจําเปนของ 



 

แตละวิชาหรืออาชีพที่จะไปทําแลว หลักการที่เนน อีกประการหนึ่งก็คือ ทักษะจําเปนในการ
นําไปใชประกอบอาชีพ   จึงใหเวลาฝกภาคปฏิบัติมากเปนพิเศษ  จะมีภาคทฤษฎีก็เพียงเล็กนอย
เทานั้น เพื่อใหผูเรียนมีความรูความสามารถไปประกอบอาชีพได   โดยยดึในหลักการที่วาใหทาํได
ปฏิบัติได ลักษณะงานอาชพีเปนรูปธรรมมากกวานามธรรม   เชน   ซอมรถ   พิมพดีด  เสริมสวย  
เปนตน 
 การใชหลักสูตรวิชาชีพระยะสั้น  พ.ศ. 2523-2524 กําหนดใหเรียน 225 ช่ัวโมง    โดย
เรียนวนัละ 3 ช่ัวโมง รวมเปนระยะเวลา 75 วัน หรือประมาณ 3 ½ เดือนนัน้ทําใหนักเรยีนออก
กลางคันมากขึน้ เพราะใชเวลาเรียนนานเกินไป และตองเรียนบางเรื่องที่ไมตองการเรียน เชน 
ตองการเรียนซอมเครื่องยนต แตตองเรียนไฟฟาในเครือ่งยนตดวยหลักสูตรวิชาชีพระยะสั้น พ.ศ. 
2533 นี้ไดปรับใหเลือกเรยีนไดตามความตองการเฉพาะเรื่องเฉพาะอยาง  เพราะแบงรายวิชาเพิ่มขึน้ 
เชน วิชาซอมเครื่องยนตดีเซล    วิชาชางเดนิสายไฟฟารถยนต วิชาชางบริการ ไฟฟารถยนต เปนตน 
ทําใหเรียนในสิ่งที่ตองการเฉพาะเรื่องไดและไมจําเปนที่จะตองเรียนในสิ่งที่ไมตองการควบคูกับ 
ส่ิงที่ตองการดังกลาวขางตน 
 หลักสูตรระยะสั้นของกรมอาชีวศึกษา      มีผูสนใจเรียนมากขึ้นและเพิ่มจํานวนมากตั้งแตป
การศึกษา 2534 เปนตนมาโดยเฉพาะอยางยิ่งหลักสูตรชางอุตสาหกรรม ดัง ตารางที่ 2.1 และ         
ตารางที่ 2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ตารางที่ 2.1 สถิติจํานวนนกัเรียน/นักศึกษา หลักสูตรระยะสั้น    ของกรมอาชีวศึกษา                                   
                    ปการศึกษา    2538 – 2543 

 จํานวนนักเรียน/นักศึกษา 
ปการศึกษา 

 
ระยะสั้น 
225 ชม. 

ปชม. 
1,350 ชม. 

เสริมวิชาชีพ 
มัธยม 

รวม 

2538 164,525 305 7,528 172,358 
2539 139,322 201 21,775 18,009 
2540 156,029 205 21,775 178,009 
2541 155,002 - 24,367 179,369 
2542 266,944 - 30,152 297,096 
2543 4,651 - 

 
18,529 23,180 

 
ที่มา : กองแผนงาน สถิติอาชีวศึกษา    ปการศึกษา 2543 กรมอาชีวศกึษา กระทรวงศึกษาธิการ     
          2543 หนา 18 
ตาราง 2.2 สถิติจํานวนนักเรียน/นักศกึษาหลักสูตรระยะสัน้ชางอุตสาหกรรม ของกรมอาชีวศึกษา     
                 ปการศึกษา 2538-2543 
 จํานวนนักเรียน/นักศึกษา 

ปการศึกษา 
 

ระยะสั้น 225 ชม.   ระยะสั้นหลากหลาย 

2538 164,525   32,520 
2539 139,322   32,877 
2540 156,029   28,958 
2541 155,002   21,862 
2542 266,944   51,555 
2543 4,651   102,535   (1/2 ป) 

 
ท่ีมา :  กองแผนงาน สถิติอาชีวศึกษา   ปการศึกษา    2543 กรมอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร               
           2543   หนา 18 



 

 
2.5  ปญหาอปุสรรค 

 สภาพการจัดฝกอาชีพในปจจุบัน    มีปญหาสําคัญอยู 2 ประการ    คือ  
  1.  ปญหาในดานปริมาณ    ความตองการกําลังคนในบางสาขาวิชา มีจาํนวนมาก  
แตสถานศึกษาไมสามารถตอบสนองไดเพยีงพอ ในขณะเดียวกันบุคคลที่มีความตองการศึกษาตอ
สายวิชาชีพก็มจีํานวนเพิ่มมากขึ้นเชนกัน 
  2.  ปญหาในดานคุณภาพ   ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี    ปญหาการขาด
แคลนครู ขอจํากัดของขอมลูความตองการกําลังคน     ขอมูลดานอาชีพ      ขอจํากัดในการรวมมือ
กับสถานประกอบการ       ตลอดจนการขยายปริมาณโดยขาดความพรอมในดานทรพัยากรตาง ๆ    
จําเปนสงผลใหการดําเนินการจัดฝกอาชีพบางสวนยังขาดคุณภาพ 
 ซ่ึงทั้งปญหาดานปริมาณและคุณภาพดังกลาว เกี่ยวของกับเรื่องตาง ๆ ดังนี ้
 1.  บุคลากร 
 2.  หลักสูตร 
 3.  ความรวมมือระหวางสถานศึกษากับสถานประกอบการ 
 4.  การสงเสริมการประกอบการอาชีพ 
 5.  การศึกษา วิเคราะห วจิยั 
 

3  ระบบและวิธีการฝกอาชพี 
 การฝกอาชีพเปนขบวนการพัฒนาคุณภาพทรัพยากรมนษุย ซ่ึงจะสงผลใหองคการสามารถ
บรรลุวัตถุประสงค หรืออาจกลาวไดวา   เปนการเพิ่มผลผลิตโดยการใหทักษะความรูทั้งนี้ตอง
คํานึงถึงความตองการดวย องคการแรงงานระหวางประเทศ     (ILO. 1988 A : 53-57)      
ไดอธิบายวาในบริษัทของประเทศญี่ปุน   มีวิธีการสรางทักษะทางปญญา (Intellectual Skill)     
เพื่อใหพนักงานสามารถขจัดปญหาที่เกิดขึน้ในระหวางกระบวนการผลิตหรือการทํางาน    และให
รูจักแกปญหาดวยตนเองโดยการใหพนกังานรับการอบรมนอกสถานที่ทํางาน     โดยเขารับการ
ฝกอบรมในหองเรียนระยะสั้น ๆ หรือเปนชวง ๆ (Off-the-Job Training, OFF-JT)        อีก
ประการหนึ่งกค็ือ ใหฝกงานเรียนรูวิธีการทาํงานไปพรอมๆกับการปฏิบัติงานจริง    โดยจะมีผูชวย
เหลือใหคําแนะนํา    (On-the-Job Training,OJT) การสรางทักษะทางปญญาทั้ง 2 วิธีนี้  ทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในระยะสั้น  ควบคูไปกับการเรียนรูในระบบ OJT ในระยะยาว เปนรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรที่เหมาะสมที่สุดสําหรับสถานประกอบการ 



 

 มีนักวิชาการไดจัดแบงเหตุผลความตองการดานการฝกอาชีพ    เปน 3 กลุม (Turrell.1980 : 
8) คือ 
 กลุมแรก  เกีย่วของกับสภาพแวดลอมและเงื่อนไขที่เปลี่ยนแปลงไป   การเปลี่ยนแปลง
เหลานี้อาจเกิดขึ้นจากปจจัยภายนอกซึ่งมีผลกระทบตอปจจัยภายในหนวยงานทําใหความตองการ
ฝกอาชีพ 
 กลุมที่สอง เปนความตองการฝกอาชีพที่เกดิจากปญหาการทํางาน   ซ่ึงมีอยูในสวนตาง ๆ 
ของหนวยงาน กลุมนี้ประเมนิวา ปญหาจะลดลงถาไดมีการฝกอาชีพ 
 กลุมที่สาม เปนความตองการฝกอาชีพทีเกดิจากการสูญเสียแรงงาน     ซ่ึงมีสาเหตุมาจาก
โครงสรางคาจางและอัตราคาแรง  การคัดเลอืกและการจางงาน      ความขัดแยงระหวางบุคคล การ
พัฒนาดานอาชีพ ฯลฯ 
 ในขณะเดยีวกนัเมื่อมีความตองการหรือความจําเปนที่จะตองฝกอาชีพ จึงไดแบงประเภท
การฝกอาชีพโดยพิจารณาจากชวงเวลาเปน 2 ประเภท (Guo-Qing. 1989: 112-113) คือ 
 ประเภทที่ 1 การฝกอบรมระยะยาวและการฝกอบรมระยะสั้น การฝกอบรมระยะยาว เพื่อ
แกไขปญหาความรูความชํานาญอยางเปนระบบ  สวนการฝกอบรมระยะสั้นเปนการชวยยกระดับ
มาตรฐานของการใชวัสดุอุปกรณและเทคโนโลยี 
 ประเภทที่ 2 การฝกอบรมในขณะที่ไมไดปฏิบัติงาน (Off-the-job)   และการฝกอบรมขณะ
กึ่งปฏิบัติงาน (Semi-off-the-Job) เปนการฝกอบรมนอกสถานที่ทํางาน โดยพยายามเรียนแบบ
สภาพในการทํางาน    พนักงานจะทํางานกับอุปกรณและระบบงานที่เปนจริง    แตกเ็ปนการยาก
ในทางปฏิบัตทิี่จะไปรับการฝกอบรมได   เพราะตองหยุดพักงานชัว่คราวบางครั้งทําใหเกิด          ผล
เสียหายได  ดังนั้นการฝกอบรมขณะทํางาน (On-the-Job Traning)  และการฝกอบรมยามวาง
(Spare Time Training) นาจะเหมาะสมและสะดวกกับผูเขารับการฝกอบรมมากกวา 
 การแบงวิธีการฝกอาชีพอีกประเภทหนึ่ง        จะเนนการฝกอาชีพโดยสถานศึกษา  และการ
ฝกอาชีพโดยกจิการของเอกชน    หรือสถานประกอบการ   ดังมีรายละเอียดตอไปนี้              (Asian 
Developmant Bank.1991 :31 –34)  

ก.  การฝกอาชีพโดยสถานศกึษา การฝกอาชีพลักษณะนีจ้ะฝกอบรมในสถานศึกษา  ซ่ึงมี
วัตถุประสงคเฉพาะเจาะจง เปนการใหความรูเฉพาะเรื่องเฉพาะอยาง หลักสูตรการฝกอบรมมี
หลากหลาย และมีระยะเวลาแตกตางกนัไปตามความยากงายของหลักสตูรแตโดยทัว่ไปจะพบกับ
ปญหาหลักสูตรที่ไมยืดหยุน ไมมีความเปนเอกภาพ กระบวนการไมทนักับเทคโนโลยทีี่
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็ จากการประชมุสัมมนาเรื่องการศึกษาเทคนิคและอาชีวะและการ
ฝกอบรม  



 

ที่จัดขึ้นโดยธนาคารพัฒนาแหงเอเซยี  (Asian Development Bank)   พบวา   การเพิ่มขึ้นของ
จํานวนประชากรในประเทศกําลังพัฒนา    สงผลกระทบตอระบบการศกึษาและตลาดแรงงาน     
ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี   องคการความยืดหยุนในการปรับสภาพ      ทาง
การศึกษา    และการฝกอาชพี แนวโนมเหลานี้   ทําใหบทบาทของสถานศึกษาดานวชิาชีพใน
อนาคต   จะตองมี    บทบาทที่สําคัญเพิ่มมากขึ้น  เปนตนวา  จะตองปรับปรุงประสิทธิภาพของ
สถานศึกษา  ในการอบรมวชิาชีพกอน เพือ่ใหเปนไปตามวัตถุประสงค    และวัตถุประสงคของ  
การฝกอาชีพทีเ่หมาะสมจะตองไดรับการพจิารณาคัดเลือก และมกีารวางแผน   การกําหนดนโยบาย
ซ่ึงจะตองสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน   นอกจากนี้แลวจะตองเพิ่ม     บทบาทการ
ฝกอาชีพใหมรูีปแบบหลากหลายทั้งระยะสั้นและระยะยาว   เพื่อนําไปสูการฝกอบรมระหวางการ
ปฏิบัติงานใหมากขึ้น และในชวงเรงดวนนี้การศึกษาหลักสูตรระยะสัน้   ควรปรับปรุงรูปแบบของ
การฝกอาชีพใหตอบสนองกบัความตองการของทองถ่ินและอุตสาหกรรม 
 ข. การฝกอาชีพโดยกจิการเอกชน     การฝกอาชีพลักษณะนีจ้ะถูกกําหนดใหสอดคลองกับ
ความตองการของบริษัท    และเกี่ยวของกบังานมาก  มีประสิทธิภาพสูงลูกจางจะใหความสนใจ
โดยตรง เพราะเกีย่วของกับการทํางาน      การฝกอาชีพโดยบริษัทจะเนนฝกบุคลากรใหเชียวชาญ
เฉพาะดานทางเทคโนโลยีระดับสูง       การฝกอาชีพจะตอเนื่องตลอดชีพโดยคํานึงถึงเทคโนโลยี     
ที่ปรับเปลี่ยนไป นอกจากนีย้ังเปนการยกระดับคุณภาพของบุคลากรอีกดวย 
 ปจจุบันภาคอุตสาหกรรม  มีความตองการอยางมากที่จะเนนความตองการ  การฝกอบรม
แรงงานที่ต่ํากวาคุณภาพ แรงงานที่ไมมีทกัษะ แรงงานเด็ก      ผูไมรูหนังสือและคนงานที่ทํางาน 
ไมเหมาะสม    วิทยาลัยชุมชน และโรงเรียนอาชีวศึกษาหลายแหง       ไดจัดโครงการฝกอบรมใหม 
(Retraining Programs)      โดยใชหลักสูตรการจัดเตรียมทางเทคโนโลยีดวยการประยุกตทางดาน
วิชาการและการสอนทางเทคโนโลยีระดับสูงแรงงานในสถานประกอบการเหลานี้  จะสามารถกลับ
เขาสูตลาดแรงงานไดภายในระยะเวลาชวงสั้นๆ  
 การฝกอาชีพ   ถาทํารวมกันระหวางสถานศึกษาและสถานประกอบการ     จะเพิ่มขีด
ความสามารถในการวางแผน   กําหนดนโยบายใหตอบสนองอยางรวดเร็วตอความตองการดาน
ทักษะแรงงานเปนการปรับปรุงคุณภาพการอาชีวศึกษา      และการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ
โครงการฝกอาชีพอาจจะกระทําทั้งภายใน และภายนอกหนวยงาน ซ่ึงจะไดความรู   และทักษะ   ทัง้
ดานทั่วไปและดานเฉพาะเจาะจง   อีกประการหนึ่งเปนการพัฒนาระหวางการทํางาน    โดย การ
วางแผนการทํางาน (Appleby. 1987 : 342 ;อางถึงใน ธงชัย  สุวัฒน เมฆินทร. 2534 : 32) การฝก
อาชีพที่จัดอยูทั่วๆ   ไปเปนกระบวนการใหความรูที่มีวตัถุประสงคชัดเจนในการสรางทักษะและเจต
คติแกผูเรียน    เพื่อการประกอบอาชีพและการดํารงชีวิต การฝกอบรมวชิาชีพตองการสนับสนุนให



 

ผูที่ขาดโอกาสที่จะศึกษา  ในระบบโรงเรียน และมีความจําเปนที่จะตองประกอบอาชพี ไดแก 
เยาวชนที่พลาดโอกาสเขารับการศึกษาในระบบโรงเรียน ประชาชน และผูสนใจทัว่ไปที่ตองหา
ความรูและพฒันาตนเอง   
 การฝกอาชีพระยะสั้นนับวามีความสําคัญในการยกระดับคุณภาพของชวีิต ทําใหมีอาชีพ
และรายไดที่จะนําไปพฒันาตนเองสังคมและเศรษฐกจิของประเทศ       สําคัญก็คือ   ทําใหคนมี
คุณภาพสูงขึ้น หรืออาจกลาวไดอีกนยัหนึ่งวา      เปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานทั้งนี้ตอง
คํานึงถึงความตองการของสังคมทองถ่ินและตลาดแรงงานดวย 

4.  แนวทางในการพัฒนาหลักสูตรเพื่อใชในการฝกอาชพี 
 ในการจดัฝกอาชีพจะตองคํานึงถึงปจจัยหลายประการ   เปนตนวา    ภารกิจหนาที่ของ
หนวยจดัฝกทกัษะที่ตองการของผูรับการฝก     จํานวนผูที่จะเขารับการฝกอาชีพและทรัพยากรของ
หนวยจดัฝก ถาตองการใหการฝกอาชีพบรรลุเปาหมายตองดําเนินการ 3 ประการ (Turrell. 1980 : 
115) คือ ประการแรก ทําความเขาใจลักษณะเฉพาะของงาน   เพื่อกําหนดวัตถุประสงค   ประการที่
สองใหผูเขารับการฝกอาชีพประเมินระดับความสามารถของตนในปจจุบัน  และประการที่สาม ถา
ผูรับการฝกอาชีพไดวเิคราะหตนเองตามประการแรก  และประการที่สองโดยเปรียบเทียบ
วัตถุประสงคของการฝกอาชีพกับความสามารถที่มีอยูแลว  ก็จะรูวาการเขารับการอบรมยังตองการ
อะไร  ขาดอะไร 
 มีผูใหแนวทางการฝกอาชีพในทํานองเดยีวกันอีกทานหนึง่   กลาวคือ   การฝกอาชีพ 
มีหลายวิธีการ    ดังนั้น   การที่จะตัดสินวาทักษะประเภทใดจะเหมาะสมกับทรัพยากรมนุษย  
ควรคํานึงถึง 3 ประการ กลาวคือ  ประการแรก ประเมนิผลขบวนการผลิตภายในองคการ    ปจจัย
เหลานั้นไดแก ผลผลิตที่ไมไดคุณภาพ การผลิตที่ไมตรงตามกําหนดเวลา คาจางแรงงานที่สูง  
ประการที่สอง กําหนด ความตองการทางดานการฝกอาชพี    โดยการรบัฟงความคิดเห็นโดยตรงวา 
ตองการฝกอาชีพในเรื่องอะไร การฝกอาชีพประเภทไหนที่พวกเขาตองการ    และประการที่สาม ใน
การกําหนดความตองการดานการฝกอาชีพควรเปนการมองไปขางหนา (Certo.1985 : 238) 
 นอกจากนี้ผลกระทบทางเทคโนโลยีตาง ๆ  จะสงผลตอองคการตลอดจนโครงสรางซึ่งมีผล
ตอการพัฒนาทักษะความรูของบุคลากรเชนกัน      ระดบัความรูทักษะและคณุภาพของบุคลากรจะ
ขึ้นอยูกับชนดิของงานและโครงสรางของภารกิจ   ซ่ึงจะตองมีความเหมาะสมสอดคลองกับ
เทคโนโลยี ดังนั้น  โปรแกรมที่จัดควรพจิารณาถึงความตองการหรือส่ิงที่ขาดของแตละบุคคล 
ตลอดจนเทคโนโลยีที่กําลังเปลี่ยนแปลง  (Turrell. 1980 : 8)   ปจจุบันปจจัยทางการศึกษาตางๆ ที่
ปรากฎในหลกัสูตรยังไมเพยีงพอสําหรับโลกแหงการทาํงาน (ILO.1992 B: 14-15)    การให
ความรูวิชาชีพจะตองใหผูเรยีนสามารถนําความรูไปประยุกตใชได      ในสภาพเทคโนโลยีที่   



 

หลากหลาย ดงันั้น      หลักสูตรควรสอดคลองกับสภาพการทํางานในปจจุบัน   สถานประกอบการ
จะตองมีบทบาทสําคัญในการสงเสริมใหผูเรียนเขาใจเกีย่วกับโลกของอาชีพ  สถาบันการฝกอบรม
ควรที่จะไดศึกษาสภาพความตองการในดานคุณลักษณะแรงงาน    และทักษะฝมือ    แลวนํามา
กําหนดเปนหลักสูตรเนื้อหา   การอบรมเพื่อเตรียมความพรอมที่จะเขาสูชีวิตการทํางานสถาบัน 
การศึกษาจะตองสรางความสัมพันธกับสถานประกอบการในลักษณะความรวมมือการประสานงาน  
การติดตอส่ือสาร  ซ่ึงอาจจะเปนไปในรูปของการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารหรือการไดรับ
ประโยชนรวมกัน (ILO. 1992 D:22) 
    ผลการวิจยัของศรีไพรพรรณและบริมเบลิ (Chatri and Brimble. 1992 : 6)  ไดให 
ขอเสนอแนะเชิงนโยบายแกสถาบันการศึกษา   ในการวจิัยกําลังคนทางดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีเร่ืองอุปทานวา    ควรขยายงานฝกอาชีพระยะสั้นใหสามารถรับผูฝกอาชีพไดเปนจํานวน
มาก และควรมีเนื้อหาวิชาทีห่ลากหลาย      ทั้งนี้เพราะนอกจากจะใหผูฝกอาชีพมีความรูในวิชาชีพ
เพิ่มขึ้นแลว     ยังเปนการเปดโอกาสใหพนักงานทกุระดับไดปรับปรงุตนเอง และตดิตามวิทยาการ
ความกาวหนาใหทันกับความเปลี่ยนแปลงอีกดวย 
 นอกจากนี้แลว วิชาที่สอนจะตองคํานึงถึงวิชาชีพในอนาคต และจะตองใหสมดุลระหวาง
น้ําหนกัทางดานการศึกษาวิชาการ   และประสบการณวิชาชีพ   ดังนั้นควรเนนความรูพื้นฐานและ
ทักษะเบื้องตน   ผูสอนตองเนนการเปลี่ยนแปลงองคประกอบทางดานความรูกระตุนใหมีการศึกษา
คนควา   ปรับปรุงพัฒนาวิชาที่สอนและหลักสูตรอยูเสมอ  โดยมีความรวมมือระหวางภาคธุรกิจและ
ภาคการศึกษา ยิ่งมีความรวมมือมากเทาใด ยิ่งมีความสามารถพัฒนาหลักสูตรมากขึ้นเทานั้น 
นอกจากนี้ขีดความสามารถทางดานคูมืออุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกของภาคอุตสาหกรรมมี
มากกวาสถานศึกษา      ตลอดจนผูเชีย่วชาญการลงทุนจากภาคเอกชน  ในการพัฒนาปรับปรุง
หลักสูตร จะกระทําไดมากกวาภาครัฐ รวมทั้งการสนับสนุนทางดานเทคโนโลยีระดับสูงดวย 
(Moss.1984: 76-77)         
 อาจกลาวไดวา    แนวทางในการพัฒนาหลักสูตรจะตองคํานึงถึงความตองการของ
ตลาดแรงงาน    และความสอดคลองกับภาวะเศรษฐกจิและเทคโนโลยีที่กําลังเปลี่ยนแปลงและสิง่
สําคัญที่จะขาดไมได ก็คือ ความรวมมือกับภาคเอกชนในการจัดทําหลักสูตร กําหนดเนื้อหาการฝก
อาชีพ 
  

5  ความรวมมือภาครัฐกับภาคเอกชนในการจัดฝกอาชพี 
5.1  ความจําเปนของความรวมมือในการจัดฝกอาชพี 
ระบบการศึกษาและกระบวนการพัฒนากาํลังคนของประเทศขาดความยืดหยุน 



 

ในการปรับตัวสนองตอการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม ดังนั้น การจัดระบบการศึกษาใน
อนาคตควรจะตองมีความยืดหยุน   และสามารถปรับตัวเขากับสถานการณ ส่ิงแวดลอมไดเปนอยาง
ดี โดยใหมีความรวมมือมากขึ้นในการจัดการศึกษา   และฝกอบรมวิชาชีพระหวางรัฐและเอกชน 
(ILO, 1986 C : 54)  
 นักวิชาการและนักเศรษฐศาสตรตางยอมรับวา     ความรวมมือกับภาคธุรกิจอุตสาหกรรม
เปนสิ่งสําคัญ และเปนขั้นตอนที่จําเปนในการจัดฝกอาชพี    นอกเหนอืจากการฝกอาชีพในสภาน
ศึกษาแลวยังมหีนวยงานเอกชนที่ดําเนนิการเชนเดียวกนัการปฏิบัติงานในวงการอุตสาหกรรม
โดยเฉพาะอยางยิ่งในธุรกจิใหม  ๆ จะมีการฝกอบรมพนักงานเพื่อเปนหลักประกนัวาพนักงานของ
ตนจะสามารถทํางานในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูเชี่ยวชาญบางคนเชื่อวาในวงการ
อุตสาหกรรมจะเริ่มฝกอบมรมพนักงานนอยลงโดยจะใหพนักงานของตนอาศัยสถาบันการศึกษา
ของรัฐ  เพื่อเขารับการอบรมวิชาชีพ   และสถานประกอบการจะชวยสนับสนุนในหลาย ๆ แนวทาง 
เชน    บริษัทจะจายเงินชดใชใหกับลูกจางทีจ่ายเงินเขารับการฝกอาชีพ    บางบริษัทจะติดตอ
สถานศึกษาเพือ่ใหจัดโครงการฝกอบรมวิชาชีพใหกับพนกังานของตนโดยฝกอาชีพทีโ่รงเรียนและ
โรงงานไปพรอมๆกัน (Long. 1987 :  113) 
 
  5.2 วิธีการและรูปแบบของความรวมมือในการจัดฝกอาชีพ 

เบดเดยีนและกลูอิก (Bedeian and Glueck. 1983 : 349)  ไดแบงความรวมมือ 
ในองคการเปน 4 แบบ คือ ความรวมมืออยางไมเปนทางการ ความรวมมืออยางเปนทางการ 
ความรวมมือแบบสวนบุคคล และความรวมมือแบบกลุม   ทั้งนี้ขึ้นอยูกบันโยบาย และโครงสราง
ของแตละหนวยงานวา จะเอือ้ใหมีการรวมมือในลักษณะใด  อยางไรกต็ามมีผลการวิจัย พบวา 
โครงสรางของสถาบันและขอจํากัดตาง ๆ ทําใหเอกชนทํางานไดไมคลองตัว   
 มีผูกลาววาในอนาคตนั้น         คนงานทางดานเทคนิคจะตองเปนแรงงานที่มีประสิทธิภาพ 
การฝกอบรมพนักงานจะตองกําหนดเปนแผนยุทธศาสตร  การฝกอบรมคนงานเทคนิคใหมีทกัษะ
จะตองไดรับความสนใจและใหความสําคญั     และไดสรุปความคิดเหน็ในทัศนะของสถาน
ประกอบการและทัศนะของสถาบันการศึกษาในเรื่องการฝกอาชีพ ดังนี้ (Pillay. 1992 : xxii) 

 
5.2.1 ทัศนะของสถานประกอบการ 

  1.  การเขารวมในการฝกอบรมระหวางการปฏิบัติงาน จะสรางความรูและทักษะ
ในหนาที่การงาน   เจาหนาทีเ่ทคนิคจะสะสมสิ่งที่บริษัทไดสรางหรือฝกฝนให การฝกอบรมจะทํา
ใหพนกังานสามารถพัฒนาการทํางานหรอืกาวหนาในตาํแหนงที่สูงขึน้ 



 

  2.  งานเทคนคิที่งาย  ๆ    ซ่ึงเปนภาระหนาที่ของเจาหนาที่ที่ไมมีความรูดาน
เทคนิคถาไดฝกอบรมจะทําใหการยกระดับอาชีพที่ตอเนื่องของผูควบคุมเครื่องจักร  และเปนการ
ฟนฟูความรูของคนงานที่อาวุโส   ยิ่งไปกวานั้นเปนวิธีการในการรักษาแรงงานดานฝมือที่หายาก 
  3. การฝกอบรมระหวางปฏบิัติงาน  จะตองเปนหนาที่สําคัญของผูจัดการฝายให
คําปรึกษาดูแล 
  4. การฝกอบรมตองตั้งเปนหนวยงานที่มีอํานาจหนาที่รับผิดชอบโดยตรง แผนการ 
ฝกอบรมของบริษัท จะตองไดรับการยอมรับ   และเปนสวนหนึ่งของการวางแผนทางยุทธวิธี
เปรียบเสมือนการลงทุนอยางหนึ่ง 
  5. การฝกอบรมมีกระบวนการที่หลากหลาย     การดําเนนิงานจะตองดาํเนินการ
อยางมีคุณภาพและไดรับการวางแผนเปนอยางดี       การสรางทักษะจะตองเกดิขึ้นอยางมี      
ประสิทธิภาพจะตองมวีิทยากรในการฝกอบรมที่มีความรูและประสบการณ     มีการลงทุนในการ
จัดทําหลักสูตร มีวัสดุ อุปกรณ สนับสนุนในการฝกอบรม และจะตองมกีารประเมินผลทางดาน
ทักษะดวย 
  6.บริษัทตองใชนโยบายกระตุนใหเจาหนาที่ทางดานเทคนิคไดศึกษาและพยายาม
สรางความพอใจใหเกดิขึ้นจากการทํางาน และสรางบรรยากาศที่สนับสนุนตอการฝกอบรม    ใหทุน
ชวยเหลือหรือเงินกูสําหรับการศึกษาระดับวิชาชีพช้ันสูง โดยไมมีขอผูกมัด  เพื่อเปนการกระตุน
เจาหนาทีใ่หกระตือรือรนที่จะศึกษาหาความรูเพิ่มเติม   ยิง่ไปกวานั้นยังเปนการลงทุนที่ดีสําหรับ
สถานประกอบการ 
  7.ใชระบบ QC อยางถูกตองเหมาะสม     เพื่อกําหนดความตองการทางดาน   การ
ฝกอบรม และใหผลสะทอนกลับเกี่ยวกับปญหาดานการฝกอบรม 
  8.การฝกงานดวยระบบทวภิาคี (Dual System)    เปนการพัฒนาทักษะความรูที่ด ี
ใหพรอมที่จะทํางาน ได โครงการฝกงานที่ดีจะตองสรางแรงงานที่มีประสิทธิภาพ     การฝกงาน
ดวยระบบทวภิาคีเปนการพฒันาศักยภาพแรงงานในระยะยาวใหบุคลากรที่ไมมีความรูวิชาชีพไดมี
ความรูและอาชีพที่ดีตอไป 
  9.จะตองดาํเนนิการหามาตรการที่เรงรีบใหการฝกอบรมเพื่อสรางผูเชี่ยวชาญ
นอกจากนี้การที่จะทําใหการฝกงานระหวางการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ   กระบวนการฝกงาน
จะตองเปนเชนเดียวกับการฝกอบรมระหวางการปฏิบัตงิาน (On-the-Job Training) 
 
 
 



 

5.2.2 ทัศนะของสถาบันการศึกษา 
  1. ความรูและทักษะทีเ่ปนความตองการของผูเรียน ควรไดรับการพัฒนาไปตาม
ทิศทางที่เหมาะสม 
  2.  สังคมมีความตองการใหเกิดการเรยีนรูใหมากขึ้น เพื่อใหทันกับความเจริญ 
กาวหนาทางเทคโนโลยี   และในขณะเดียวกันมีความจําเปนที่จะตองมีความรูในงานที่มีลักษณะเปน
กลไกที่เกีย่วของซึ่งกันและกันหลายๆ ดาน 
  3. เพื่อชวยใหผูสําเร็จการศึกษา   เขาสูตลาดแรงงานและภาคอุตสาหกรรมไดอยาง
สมบูรณ   สถานศึกษาควรจัดวิชาที่เอื้อและสัมพันธกับการที่จะสามารถใหคําแนะนําเกี่ยวกับอาชีพ
ได 
  4.  โปรแกรมการศึกษาตอเนื่องและการฝกอบรม  มีความสําคัญในการยกระดับ
ความรูและลดปญหาในการทํางาน 
  5. ทรัพยากรที่สําคัญในการฝกอบรม สามารถรับไดจากศนูยการฝกอบรมและ
หนวยงานระดบัชาติ 
            6.  สถาบันการศึกษา    ควรวิจยัเพื่อหาหนทางทีจ่ะปรับปรุงหลักสูตรการศึกษา
วิชาชีพสถานประกอบการมคีวามเหน็วา  สถาบันการฝกอาชีพขาดความรวมมือ    ขาดความสนใจ
เร่ืองความปลอดภัยในการทํางาน  ดังนั้น  สถาบันการฝกอาชพีควรทีจ่ะไดรวมมือกบัสถาน
ประกอบการในการหาแนวทางการผลิตที่มีคุณภาพ ตลอดจนการจัดทาํหลักสูตรรวมกัน (Amphon. 
1993 : 134 – 135) เชนเดยีวกับประเทศตาง ๆ ก็พยายามเสาะหาหนทางใหภาคธุรกจิอตุสาหกรรม
เขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษาของรัฐ ทั้งดานการวางแผนและการปฏิบัติ (ILO. 1986  C : 54-
56) ทั้งนี้เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ     ในการวางแผนและปฏิบัติการตามโครงการฝกอบรม  และรับ
การชวยเหลือตาง ๆ     ที่เอกชนสามารถจัดใหได   รัฐบาลและเอกชนจะรวมมือกนัจดัการศึกษาและ
การจัดฝกอาชพีเพื่อ ขจัดหรือลดปญหาตาง ๆ  ที่เกิดจากความรูทักษะ  ตลอดจนความทันสมัยของ
เครื่องมือเครื่องจักร  สถานประกอบการสามารถใหความรวมมือกับสถานศึกษาในเรือ่งตาง ๆ ได 
คือ ใหยืมอุปกรณ ใหใชสถานที่ในการฝกอบรม ใหทุนการศึกษา ใหบุคลากรมาชวยสอนรวม
ปรับปรุงและจดัทําหลักสูตร เปนกรรมการที่ปรึกษาและเปดโอกาสใหเขาเยี่ยมชม   กจิการ  
 สถานศึกษาจะรวมมือยางใกลชิดกับธุรกิจอุตสาหกรรม    เพื่อเปนหลักประกันวา     
ผูเขารับการอบรมจะไดรับการฝกอบรมที่สามารถนําไปใชทํางานไดนอกจากนี้หลักสูตรจะตองปรับ
ใหสอดคลองกับความตองการของผูเรียนที่มีระยะเวลาจาํกัด   ดังนัน้หลักสูตรการฝกจะเนนในการ
รวบรวมแนวความคิดการศกึษาดานอาชีพไวในหลักสูตรทั้งหมด        โดยมีเปาหมายเพื่อเชื่อมโยง
การสอนเขากบัโลกแหงการทํางาน     หลักสูตรจะพิจารณาถึงสภาพแวดลอมตาง ๆ   ครูผูสอนจะ



 

เยี่ยมชมและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบคุลากรของสถานประกอบการ เพื่อนํามากําหนดทกัษะที่
จําเปนในการฝกอบรม (Clark. 1991 : 32) 
  อีกทัศนะหนึง่เห็นวาการมสีวนรวมไมเพยีงแตเกิดขึ้นเฉพาะสถานศึกษากับหนวยงาน 
ภายนอกเทานัน้  แตควรพจิารณาถึงความรวมมือที่เกดิขึ้นภายในสถานศึกษาดวย และไดพัฒนา
แนวความคิดนี้ขึ้น   เรียกวาวงจรการบริหารสถานศึกษาแบบความรวมมือทําใหบุคลากรของ 
สถานศึกษามสีวนเกีย่วของในการดําเนินงานของสถานศึกษาตลอดทัง้ชุมชนและนกัศกึษา 
ก็มีสวนรวมในการบริหารของสถานศึกษาไดเชนกัน การศึกษาจึงเปดกวางเปนหลายทิศทาง 
มีกระบวนการเปนวงจรเปนตนวา วางแผน กําหนดนโยบาย จะดําเนนิการอยางตอเนือ่งและสามารถ
เปลี่ยนแปลงไดงาย วงจรการบริหารสถานศึกษาแบบความรวมมือประกอบดวย 6 ขั้นตอน ไดแก 
(Murphy. 1989 : 33 – 60) 
 1.  กําหนดเปาหมายและความตองการ (Goal-Setting and Need Identification) 
 2.  กําหนดนโยบาย (Policy-maKing) 
 3.  วางแผน(Planning)  
 4.  จัดงบประมาณ (Budgeting) 
 5.  ปฏิบัติ (Implementing) 
 6.  ประเมินผล(Evaluating) 
 นอกจากจะไดอธิบายถึงวงจรการบริหารสถานศึกษาแบบความรวมมือแลว  ยังไดให 
แนวคดิตอไปวาการที่จะใหวงจรการบริหารสถานศึกษาแบบความรวมมือไดผลมีประสิทธิภาพ 
จะตองแบงหนวยบรหิารระดับสถานศึกษาเปน 2 หนวย   คือ   กลุมนโยบาย  ประกอบดวย 
ผูมีวิชาชีพเกีย่วของและไมเกี่ยวของมีหนาที่ระบุความตองการ   กําหนดโยบาย   อนมุัติ 
งบประมาณและประเมินผล     และกลุมคณะทํางาน ประกอบดวย      ผูที่มีวิชาชีพเกีย่วของ 
เทานั้นทําหนาที่เตรียมแผน กําหนดทรัพยากรปฏิบัติ และประเมินผลภายในกรอบนโยบาย 
 

5.2.3 ปญหาของความรวมมือในการจัดฝกอาชีพ  

  ความรวมมือในการจัดฝกอาชีพมีปญหาหลายประการ เชน ภาคอุตสาหกรรมเหน็
วาเปนการยากที่จะทํางานรวมกับสถานศึกษา  เพราะผูสอนมักจะมีความสนใจนอยที่จะทํางาน
รวมกับภาคธุรกิจเนื่องจากตองใชวิธีการใหม ๆ   ตองใชความพยายามเพิ่มมากขึ้น ผูสอนมีทัศนคติ
และแนวคิดทีแ่คบ  มีมาตรฐานงานที่ไมเปนธุรกิจ   ขาดทักษะในการเปนผูนํา   มีความเฉื่อยชา    
ขาดความเขาใจเกี่ยวกบัความตองการ    และปญหาทางดานธุรกิจคาดหวังวาจะไดรับการให 



 

แตเพยีงฝายเดยีว    หวงใยเกีย่วกับสถานภาพของตนมากกวาส่ิงอ่ืน    คดิวาธุรกิจจะตองเปน      
ผูชวยเหลือดานการเงินและเกรงวา    ถาใหภาคอุตสาหกรรมเขามาเกี่ยวของมากเกินไปจะสามารถ 
ทํางานไดดกีวาสถานศึกษา (Jasso. 1984 : 81)  
 อยางไรก็ตามการเสริมสรางความรวมมือ   ระหวางสถาบันการศึกษา  ภาครัฐและเอกชนคง
ตองพัฒนาตอไป    ดวยเหตผุลที่วา   ทั้งสองฝายตางหวงัที่จะไดรับผลประโยชนรวมกัน   
ภาคเอกชนจะไดแรงงานที่มคีุณภาพ    ตรงตามความตองการของคนสวนสถานศึกษาสามารถผลิต
คนไดตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน ลดปญหาการวางงาน และลดคาใชจายใน   การฝก 
 
เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย  (Delphi  Technique) 
 1.  ความเปนมาและความหมาย 
 เดลฟาย  เปนเทคนิคการทํานายที่พัฒนาขึ้นโดยนกัคิด  นักวจิัยของบรษิัทแรนด (Rand  
Corperation)  คือ  Heelmer, Dalkey  และ Rescher  เมื่อ พ.ศ. 2495  และไดรับการตั้งชื่อตาม 
ช่ือเมืองเดลฟาย    ในประเทศกรีก     ซ่ึงแตเดิมใชในกองทัพอากาศของอเมริกา    และถูกปดเปน
ความลับมาถึง 10 ป ในปจจบุัน เทคนิคเดลฟายเปนเทคนิคการทํานายที่ไดรับความนิยมอยางมากใน
วงการตาง ๆ  ไมวาจะเปนการเมือง  การทหาร เศรษฐกจิ การสาธารณสุข  การศึกษาและดานอืน่ ๆ  
นอกจากเดลฟายจะเปนเทคนิคการวิจยัและการคาดการณอนาคตแลว    เดลฟายยังเปนเทคนิคการ
ส่ือสารระหวางกลุมผูเชี่ยวชาญ  ชวยใหผูเชี่ยวชาญแตละคนไดรับขาวสารและ        แลกเปลี่ยน
ความเชี่ยวชาญระหวางกันโดยไมมีการเผชิญหนากันโดยตรงเชนเดียวกับการระดมสมอง  หรือการ
ประชุมกลุมแบบอื่น  
 เทคนิคเดลฟาย  คือ  กระบวนการในการรวบรวมความคิดเห็นเปนอันหนึ่งอันเดียว   เพื่อ
ตัดสินใจ  หรือทํานายเรื่องใดเรื่องหนึ่งในอนาคต  จากกลุมผูเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ โดยปราศจาก
การเผชิญหนากัน 

2.  ขั้นตอนของเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 
 เทคนิคการวิจยัแบบเดลฟาย  มีขั้นตอนสําคัญในการวจิัยดังนี้  (ใจทิพย  เชื้อรัตนพงษ, 
2528)  
  2.1  กําหนดกลุมผูเชี่ยวชาญ  ผูวิจัยจะตองหาวิธีและคดัเลือกกลุมผูเชี่ยวชาญ    ที่มี
ความรูความสามารถ  และความชํานาญในเรื่องที่จะศึกษา    โดยปกตจิะมีปริมาณตั้งแต      สิบกวา
คนขึ้นไปจนอาจถึงเปนรอย  ทั้งนี้ขึ้นอยูกับจุดมุงหมายของการวิจยั  ความซับซอนของเรื่องที่จะ
ศึกษา  เวลาและงบประมาณ 



 

             2.2   กําหนดประเด็นแนวโนมและสรางเครื่องมือสําหรับการวิจยั  โดยท่ัวไปมกั
อยูในรูปของแบบสอบถาม  การสัมภาษณแบบมีโครงสรางหรือการสัมภาษณแบบกึง่โครงสราง 
              2.3  ทําเดลฟาย     รอบที่  1  โดยการสงแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ    หรือใช
วิธีการสัมภาษณกึ่งมีโครงสรางแบบเปดและไมจํากดัคําตอบ (Non-directive, Open-ended, 
Semi-structured  interview)      กลาวคือมีการเตรียมหัวขอ      หรือประเด็นทีจ่ะถามไวลวงหนา
ไมถามแบบชี้นํา      แตจะปลอยใหผูถูกสมัภาษณพูดแสดงความคิดเหน็อยางอิสระ   และมากที่สุด
เทาที่จะมากได    ผูสัมภาษณมีหนาทีเ่พียงบันทึกและตัง้ใจฟงและสรุปการสัมภาษณ   จากการ
บันทึกที่จดไวเมื่อจบหัวขอทีสั่มภาษณในขอหนึ่ง ๆ    ทั้งนี้เพื่อใหผูถูกสัมภาษณไดปรับปรุงแกไข 
คําสัมภาษณ  และผูสัมภาษณมีความเชื่อมัน่วาไดขอมูลที่ถูกตองเชื่อถือได 
  2.4  รวบรวมขอมูลที่ไดในรอบที่ 1  โดยรวบรวมความคิดเหน็จากการสัมภาษณ
ทั้งหมดเขาดวยกัน    และนํามาวิเคราะหพจิารณารวมทั้งตัดขอมูลที่ซํ้าซอนออก   จากนั้นสรางเปน 
แบบสอบถามแบบมาตราวัดแบบลิเคิต  (Likert Scale)    
  2.5  ทําเดลฟายรอบที่  2  โดยสงแบบสอบถามไปยังกลุมเดิมเพื่อใหผูเชีย่วชาญแต
ละทานไดลงมติในขอความแตละขอ    และเขียนเหตุผลที่เห็นดวยและไมเห็นดวยของแตละขอ    
ลงในชองวางที่เวนไวตอนทายประโยค  นอกจากนีห้ากมีคําถามขอใดที่ไมชัดเจนหรอืควรมีการ   
แกไขสํานวน  ผูเชี่ยวชาญสามารถเขียนคําแนะนําลงในชองวางดังกลาวไดอีกดวย 

2.6 ทําเดลฟายรอบที่  3  โดยนําคําตอบของกลุมผูเชี่ยวชาญจากแบบสอบถาม 
ในรอบที่  2  แตละขอมาวิเคราะหหาคามัธยฐาน (Median) และคาพิสัยระหวางควอไทล 
(Interquartile Range)แลวสรางแบบสอบถามใหม  โดยใชขอความเดียวกันกับแบบสอบถาม   
รอบที่  2  เพียงแตเพิ่มคาตําแหนงคามัธยฐาน  คาพิสัยระหวางควอไทล  และตําแหนงการตอบของ
ผูเชี่ยวชาญทานนั้น ๆ  พรอมทั้งเพิ่มชองระบุเหตุผลในสวนทายของแตละขอความ  ในกรณีที่
คําตอบเดิมแตกตางไปจากความคิดเห็นของกลุม  จากนัน้นําแบบสอบถามรอบที่  3  สงไปยัง
ผูเชี่ยวชาญลงความเหน็อีกครั้งหนึ่ง  โดยในการตอบแบบสอบถามในรอบนี้  ผูเชี่ยวชาญจะทราบวา 
ความคิดเหน็จะแตกตางกันหรือไม  แตกตางไปจากกลุมเพียงใด  และจะไดพจิารณาวาเหน็ดวยกบั
ความคิดเหน็หรือไม  หากไมเห็นดวยก็ใหแสดงเหตุผลประกอบคําตอบเดิมที่อยูนอกระหวาง    
พิสัยควอไทลนั้น 

2.7 ทําเดลฟายรอบที่  4  โดยผูวจิัยดําเนินการตามขั้นตอนเดยีวกับรอบที่  3  คือ 
คํานวณหาคา Median,Interquartile Range  คําตอบที่หามาใหม    แลวใสลงในแบบสอบถามที่มี
รูปแบบและเนือ้หาเชนเดียวกับฉบับในรอบที่  3  รวมทั้งใสตําแหนงของผูตอบทานนั้น ๆ ในฉบับที่  



 

3  ดวยแลวสงไปใหผูเชีย่วชาญยืนยนัอีกครั้ง  แตโดยมากนิยมสรุปผลการวิจยัในรอบที่  3  
เนื่องจากผลวจิัยในรอบที่  4  ไมมีความแตกตางไปจากรอบที่  3 เทาใดนัก 

2.8 สรุปและอภิปรายผล       โดยการเสนอแนวโนมที่มีฉันทามติตามเกณฑที่   
ตั้งไวคือขอความที่มีคามัธยฐานตั้งแต  3.5  ขึ้นไป  และคาพิสัยระหวางควอไทลต่ํากวา  1.50  แลว
อภิปรายเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

3.  ขอดีของเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 
ใจทิพย   เชื้อรัตนพงษ  (2529 : 66-67)  ไดกลาววาเทคนิคการวิจยัแบบเดลฟาย  มีขอดี

หรือจุดเดน   คือ   
3.1 เปนเทคนิคทีส่ามารถรวบรวมความคิดเหน็โดยไมตองมีการพบประชุมกัน   

ซ่ึงเปนการทุนเวลาและคาใชจายอยางมาก 
3.2  ขอมูลที่ไดจะเปนคําตอบที่นาเชื่อถือ  เนื่องจาก 

ก.  เปนความคิดเห็นของกลุมผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชานั้นอยางแทจริง 
ข. ไดมาจากการย้ําถามหลายรอบจึงเปนคาํตอบที่ไดกล่ันกรองมาอยาง 

รอบครอบ 
ค. ผูเชี่ยวชาญแตละคนแสดงความคิดเหน็ของตัวเองอยางเต็มที่   และ 

อิสระไมไดตกอยูภายใตอิทธิพลทางความคิดหรืออํานาจเสียงสวนใหญ  เพราะผูเชี่ยวชาญเหลานั้น
ไมทราบวามีใครอยูในกลุมผูเชี่ยวชาญบาง  และไมทราบดวยวาแตละคนมีความคิดเห็นอยางไร 
.  3.3  คณะทํางานสามารถระดมความคิดเหน็จากกลุมผูเชีย่วชาญไดโดยไมจํากัด  
ทั้งในเรื่องจํานวนผูเชีย่วชาญ  สภาพภูมิศาสตรและเวลา 

3.4 เปนเทคนิคและมีขั้นตอนการดําเนินงานไมยากนกั และไดผลอยางรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ 

3.5 คณะทํางานสามารถลําดับความสําคัญของขอมูล    และเหตุผลในการตอบ 
รวมทั้งความสอดคลองทางความคิดเห็นไดเปนอยางด ี
 

4.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเชื่อถือของเทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย 

 ใจทิพย   เชื้อรัตนพงษ (2528 : 69-77) ไดระบุถึงปจจัยเหลานี้คือ 
4.1  เวลา  ผูวจิัยควรจะมีเวลามากเพียงพอประมาณ  2  เดือน  จึงจะเสร็จสิ้น 



 

กระบวนการหรืออาจจะใชเวลาชาหรือเร็วกวานัน้ทั้งนี้ขึน้อยูกับกลุมผูเชี่ยวชาญจะสงแบบสอบถาม
แตละรอบชาหรือเร็วเพยีงใด 

4.2  ผูเชี่ยวชาญ  ในการเลือกสรรผูเชี่ยวชาญควรคํานึงถึง   
      ความสามารถของกลุมผูเชี่ยวชาญ      ควรเลือกผูที่มีความรู .א 

ความสามารถเปนเลิศในสาขานั้น ๆ อยางแทจริงไมควรเลือกอาศัยความคุนเคยหรือตดิตองาย 
 ความรวมมือของกลุมผูเชี่ยวชาญ ควรเลือกผูที่มีความเตม็ใจ ตั้งใจ  .ב 

และมั่นใจในการใหความรวมมือกับงานวจิัยโดยตลอด  รวมทั้งยินยอมสละเวลาอีกดวย 
 จํานวนผูเชี่ยวชาญควรเลือกใหมีจํานวนมากเพียงพอ   เพือ่จะได .ג 

ความคิดเหน็ใหม ๆ     และไดรับคําตอบที่มีน้ําหนกัที่นาเชื่อถือมากยิ่งขึ้น  โดยทัว่ไปไมมี
ขอกําหนดตายตัววาควรมีผูเชี่ยวชาญจํานวนกี่คน  นกัวจิยับางคนใหความเห็นวาผูเชี่ยวชาญจํานวน  
5-10  คน   หรือ  10-15  คน  ในกลุมเดยีวกันก็มากพอแลว  โดย   โทมัส  ที  แมคมิลแลน (Thomas 
T. Macmillan)  ไดเสนอผลการวิจยั  เกี่ยวกับจํานวนผูเชีย่วชาญในการวิจัยแบบเดลฟายวาควรมี
จํานวนเทาไรจึงจะเหมาะสมในการประชมุประจําปของสมาคมโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนตน       
แหงรัฐแคลิฟอรเนีย  (California  Junior  Colleges  Association) เมื่อป พ.ศ.  2514  พบวาหากมี
จํานวนตั้งแต  17  คนขึ้นไป  อัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อน (Error)  จะมนีอยมาก 
ดังตารางตอไปนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
ตารางที่  2.3  แสดงการลดลงของความคลาดเคลื่อนของจํานวนผูเขารวมโครงการ 

   
จํานวนผูเชี่ยวชาญ            ชวงของความคลาดเคลื่อน         ความคลาดเคลื่อนลดลง 
 
 1 – 5    1.02 – 0.70    0.50 
 5 – 9    0.70 – 0.58    0.12 
 9 – 13    0.58 – 0.54    0.04 
           13 – 17               0.54 – 0.50    0.04 
           17 – 21               0.50 – 0.48    0.02 
            21 – 25               0.48 – 0.46    0.02 
 25 – 29               0.46 – 0.44    0.02 
  

นอกจากนี้ในสวนที่เกีย่วกับผูเชี่ยวชาญ  ยังมีปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอความเชื่อถือของคําตอบ  
คือ  การอุทิศตัวของผูตอบแบบสอบถาม  หากผูตอบเห็นความสําคญัและอุทิศตัวตอการตอบอยาง
แทจริงแลวขอมูลที่ไดนาเชื่อถือ  และตรงกับความเปนจรงิมากขึ้น  ตรงกันขามหากผูตอบไมเห็น
ความสําคัญ    และตอบเพยีงใหเสร็จสิ้นไปเทานั้นแลว    โอกาสที่จะเกิดความผิดพลาดก็จะมีมาก
ยิ่งขึ้น 

4.3 แบบสอบถามควรเขียนใหชัดเจน  สละสลวย  งายแกการอานและเขาใจ      
นอกจากนี้ควรเวนระยะในการสงแบบสอบถามไปยังกลุมผูเชี่ยวชาญแตละรอบ       ไมควรหาง       
นานเกนิไป  เพราะอาจมีผลใหผูตอบลืมเหตุผลที่เลือกตอบในรอบทีผ่านมาได 

4.4  ผูทําการวิจัย        ตองมคีวามละเอียดรอบครอบในการพิจารณาคาํตอบ     
และใหความสาํคัญในการตอบที่ไดรับอยางเสมอกันทุกขอ  โดยไมมีความลําเอียงแมวาในขอนั้นๆ  
จะมีบางคนไมตอบก็ตาม  ทัง้ยังมีการวางแผนลวงหนาเปนอยางดใีนการดําเนินงานตามขั้นตอนของ
กระบวนการวจิัยแบบเดลฟายดวย 
 
 
 
 
 5.  การประยุกตใชเทคนคิการวิจัยแบบเดลฟาย 



 

 จุมพล   พูลภทัรชีวิน (2532)  ไดกลาวไววาแมวาเดลฟายจะเปนเทคนคิการวิจยัที่พฒันาขึ้น
มาเพื่อเปนการวิจัยอนาคตก็ตาม  แตเทคนิคนี้ก็สามารถนําไปใชวจิัยในทาํนองเดียวกับการวิจยั
รูปแบบอื่น ๆ ที่มีอยูได  เชน  การวิจยัเพื่อสํารวจความคดิเห็น  สํารวจปญหา  วิจยัเพือ่หารูปแบบเพื่อ
กําหนดนโยบาย  เพื่อกําหนดมาตราฐาน  เพื่อหาวิธีแกปญหา และเพื่อการตัดสินใจเปนตน  จะเหน็
ไดวาในปจจุบนัไดมีการนําเทคนิคการวิจยัอนาคตแบบตางๆ  ไปใชในวงการและองคการตาง ๆ 
มากมาย  ทั้งเพื่อการวางแผนในอนาคต  การวิเคราะหและการแกปญหาในปจจุบัน   
ตลอดจนการวเิคราะหอดีต  เพราะเทคนิคการวิจัยอนาคตโดยเฉพาะเดลฟายนัน้  ชวยใหผูวิจยั 
ไดขอมูลที่เปนระบบและนาเชื่อถือมากขึ้น 
 กลาวโดยสรุป ในการใชเทคนิคเดลฟาย จะเปนเทคนิคการวิจัยที่สามารถคาดการณใน
อนาคต  และยงัเปนเทคนิคการสื่อสารระหวางกลุมผูเชี่ยวชาญ  ชวยใหผูเชี่ยวชาญแตละคนไดรับ
ขาวสารและแลกเปลี่ยนความเชี่ยวชาญระหวางกนัโดยไมมีการเผชิญหนากัน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 งานวิจยัเกีย่วกบัการบริหารแบบมีสวนรวม ในการจดัโครงการฝกอาชีพระยะสั้นมีผู
ศึกษาวจิัยทีเ่กีย่วของโดยตรงนอยอยางไรก็ดีผูวิจยัไดรวบรวมผลงานวจิัยที่เกีย่วของมาเสนอเปน
แนวทางในการศึกษาดังตอไปนี้ 

บัญชา  แกวสอง (2531 : 25)  รูปแบบทางสังคมจิตวิทยา  สําหรับอธิบายการมีสวนรวม
ของประชาชนในกระบวนการพัฒนา  ไดแบงบุคคลที่ควรมีสวนรวมไว  3  ระดับ  คือ  ระดับสูงสุด
ขององคการ    เปนการกําหนดการมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายขององคการซึ่งมักจะ
ดําเนินการโดย  คณะกรรมการบริหารขององคการ  ระดับลางขององคการเปนการมีสวนรวม        
ในงานที่เกี่ยวของหรือการตัดสินใจที่เกี่ยวของกับงานของตน 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2527 : 32)  ไดศึกษาวิจยัเร่ืองโครงการวิจัย
รูปแบบของการอาชีวศึกษา  และไดเสนอแนวทางในการจัดการศึกษาวิชาชีพและการฝกอบรมวา  
ควรแยกปรัชญาการจัดการศึกษา และการฝกอบรมออกจากกัน    กลาวคือการศึกษาดานวิชาชพี
ยังคงตองยึดการศึกษาเพื่อสรางความทัดเทียมกันในสังคม    เปดโอกาสใหไดรับการศึกษา 
อยางทั่วถึงในขณะที่การฝกอบรมวิชาชีพจะตองเนนไปในดานการตอบสนองตอตลาดแรงงาน 
ในเชิงปริมาณและคุณภาพ  แตในปจจุบันการศึกษาและการฝกอบรมไมสามารถแยกออกจากกนัได  
เพราะการฝกอบรมเปนบริการหนึ่งทางการศึกษา  นอกจากนี้ยังกลาวตอไปวา   การใหธุระกิจและ
เอกชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  ซ่ึงนอกเหนือจะชวยพัฒนาหลกัสูตรใหสอดคลองกับความ



 

ตองการของตลาดแรงงานแลว  ยังเปนการระดมสรรพกําลังในเรื่องวิทยาการ  การรวมมือ  ในดาน
เครื่องมือ  เครื่องจักร  วัสดุอุปกรณ  เงินทนุ ฯลฯ  จากรายงานการวิจยัของสํานักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ  พบวา   สภาพอุตสาหกรรมในตลาดแรงงานมีความหลากหลาย
เปนการยากทีร่ะบบการศึกษาจ    ะผลิตกาํลังคนใหสอดคลองกับลักษณะอุตสาหกรรมใน    
ตลาดแรงงานไดทั้งหมด    สถาบันการศึกษาจึงเปนเพยีงแตผลิตกําลังคนใหมีความรูพื้นฐาน
ทางดานชางในระดับหนึ่ง    จากนั้นสถานประกอบการจะตองนําไปฝกใหเขากับลักษณะ
อุตสาหกรรมของตนเอง    (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2535 : 99)      ซ่ึงถาได
รวมมือกันผลิตแรงงานตั้งแตตนก็จะทําใหขจัดปญหาความไมสอดคลองลงไปไดบาง  
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ ( 2538 : 310 ) ไดวิจัยเร่ืองการศกึษากับงานอาชีพ  ซ่ึงไดกลาวถึง
ผลกระทบจากการศึกษาดานอาชีพไววา  ความรวมมือระหวางภาครัฐและภาคเอกชน เปนปจจยั
สําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จและประสิทธิภาพในดานการจัดการศกึษาวิชาชพีในทุกระดับและทุก
ประเภท  ปญหาที่สําคัญไดแก  การขาดแคลนงบประมาณในการดําเนินงาน  สถานประกอบการ
ภาคเอกชนในบางทองที่มีนอย  ภาคเอกชนยังไมเห็นประโยชนความรวมมือ และขาดรูปแบบ ความ
รวมมือที่เปดโอกาสและสนบัสนุนใหภาคเอกชนเขามามสีวนรวมตั้งแตตน 
 ชาตรี ศรีไพรพรรณและบรมิเบล (1992 : 6)  ไดวิจยัเร่ืองกําลังคนทางดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี ไดกลาววาควรขยายการฝกอาชีพระยะสั้นใหสามารถรับผูฝกอาชีพไดเปนจํานวนมาก 
และควรมีเนื้อหาวิชาทีห่ลากหลาย  ทั้งนี้นอกจากจะใหผูฝกอาชีพมีความรูในวิชาชีพเมขึ้นแลว  ยัง
เปนการเปดโอกาสใหพนักงานทุกระดับไดปรับปรุงตนเองและติดตามวิทยาการความกาวหนาให
ทันกับความเปลี่ยนแปลงอีกดวย นอกจากนี้แลววิชาที่สอนจะตองคํานงึถึงวิชาชีพในอนาคต และ
จะตองสมดุลยระหวางน้ําหนกัทางการศึกษาวิชาการและประสบการณชีวิต  ดังนัน้ควรเนนความรู
พื้นฐานและทกัษะเบื้องตน  ผูสอนตองเนนการเปลี่ยนแปลงองคประกอบทางดานความรูกระตุนให
มีการศึกษาคนควา  ปรับปรุงวิชาที่สอนและพัฒนาอยูเสมอ  โดยมีความรวมมือระหวาภาคธุรกิจ
และภาคการศึกษา ยิ่งมีความรวมมือมากเทาได  ยิ่งมีความสามารถพัฒนาหลักสูตรดานวิชาชีพมาก
เทานั้น  นอกจากนี้ขีดความสามารถทางดานคูมือ อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกของ
ภาคอุตสาหกรรมมีมากกวาสถานศึกษา  ตลอดจนผูเชี่ยวชาญ การลงทุนในการพัฒนาปรับปรุง
หลักสูตร จะกระทําไดมากกวาภาครัฐ รวมทั้งการสนับสนุนทางดานเทคโนโลยีระดับสูงดวย 
 
 
 
  



 

2. งานวิจัยในตางประเทศ 
  งานวิจยัที่เกีย่วกับการงานวิจยัเกีย่วกับบริหารแบบมีสวนรวม  ในการจดัโครงการ
ฝกอาชีพระยะสั้นมีผูที่ศึกษาเกี่ยวของนอย     อยางไรก็ดี  ผูวิจัยไดรวบรวมผลงานวิจยัที่เกี่ยวของกับ
การฝกอาชีพระยะสั้น  มาเสนอเปนแนวทางดังนี ้

โรมีโร (Romero. 1989 : 3127-A) ไดวิจยัการมีสวนรวมของผูปกครองในการ    
ตัดสินใจเกี่ยวกับการศึกษาพิเศษ   เพื่อประเมินผลกระทบของการเขามีสวนรวมของผูปกครอง  
ชาวเปโตริกัน ในการศึกษาพเิศษ การวเิคราะหขอมูลช้ีใหเห็นวา  ผูปกครองโดยทั่วไปมีสวนรวมใน
ระดับที่ตางกนัในทุกดานของกระบวนการตัดสินใจที่เกีย่วของกับการศึกษาพิเศษสําหรับเด็ก
ผูดอยโอกาส   และมักจะแกปญหา   โดยระบบที่ไมเปนทางการมากกวาที่จะดําเนนิการใน
คณะกรรมการกลางการศึกษา  ผูปกครองแสดงความรูบางประการเกีย่วกับประเภทของการศึกษา
พิเศษ และโดยทั่วไปแสดงความพึงพอใจตอบริการที่เดก็ไดรับการวิเคราะหที่เกีย่วเนื่องกัน แสดง
ใหเห็นถึง    ความสัมพันธในดานบวกระหวางการเขามีสวนรวมของผูปกครอง     และความรูของ
ผูปกครองเกี่ยวกับบริการการศึกษาพิเศษ    อยางไรก็ตามระดับความพึงพอใจ   ของผูปกครองไมมี
ความเกีย่วของอยางมีนัยสําคญัตอการมีสวนรวมหรือความรูเกี่ยวกับบรกิารทีไดรับ 
  เฮลม (Helm. 1990 : 2216 –A)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการมสีวนรวมใน
กิจกรรมหลักสูตรพิเศษกับแนวความคิดและความสําเร็จในกลุมนกัศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่
เมืองฟาเย็ตรัฐเคนตักกี้   โดยศึกษาความสัมพันธระหวางระดับความคดิเกี่ยวกับตนเองและ   
ความสําเร็จทางดานวิชาการของนักเรียนในการเขารวมหลักสูตรพิเศษสมมติฐานของงานวิจยั 
เร่ืองนี้ไดแกการมีสวนรวมในระดับสูงและต่ํามีผลกระทบโดยตรงตอระดับแนวความคิดของ 
นักเรียนและระดับของการมสีวนรวมในระดับสูงและต่ํา   มีความเกีย่วพนักับระดับของ
ความสามารถดานวิชาการจากการวิเคราะหขอมูล  พบวา  มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในระดบั
ความนับถือตนเองของนักเรยีนและความสาํเร็จดานวิชาการในความสัมพนัธตอระดับการเขา 
มีสวนรวม นกัเรียนที่มีระดับการมีสวนรวมในกิจกรรมนอกโรงเรียนสูงจะสามารถประสบ        
ความสําเร็จดานวิชาการสูงกวานักเรียนที่เขารวมในกิจกรรมหลักสูตรพิเศษอยางไรก็ตาม 
การคนพบที่สําคัญที่สุด คือการมีสวนรวมมีความสําคัญตอความสามารถทางดานวิชาการ ระดับของ
การเขารวมและระดับของแนวความคดิ 
  แฟรชายด (Fairchild. 1991 : 755 –A)    ไดออกแบบจําลองสําหรับประเมิน       
บทบาทของมหาวิทยาลัยในการศึกษาดานอาชีวศึกษาและความเกี่ยวของกับการพัฒนาเศรษฐกจิ
งานวิจยัเร่ืองนีไ้ดขอสรุป  คือ จะตองมีผูแทนในการอํานวยการดานการอบรมทางอาชีวศึกษาซึ่งจะ
เปนการแลกเปลี่ยนขอมูลในการรวมมือดานทรัพยากรเงินทุนและบุคลากร  มหาวิทยาลัยจะตองมี



 

สวนรวมในการฝกอบรมชุมชนใหสอดคลองกับความตองการดานการฝกอบรมของรัฐ    โครงการ
จะตองมีความยืดหยุนและมหาวิทยาลัยจะตองมีสวนรวมกับภาคธุรกิจอุตสาหกรรมและรัฐบาล การ
บริหารแบบมสีวนรวมในโครงการงานวจิัยแตละเรื่องจะพบวา     การบริหารแบบมสีวนรวม   ใน
โครงการจะมรีะดับของการมีสวนรวมในโครงการแตกตางกันไป ทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะของ     
กิจกรรม และนอกเหนือจากการรวมมือกันภายในหนวยงานแลว  ยังจะตองรวมมือกบัหนวยงาน
ภายนอกวา ใครจะมีสวนรวมบาง ก็ขึ้นอยูกับภาระหนาที่ที่เกี่ยวของกบักิจกรรมนั้น ๆ  เชนเดียวกนั 

กัสแมน (Guzman. 1988 : 582 –A)     ไดศึกษาผลของการมีสวนรวมใน         
การวางแผนเกีย่วกับการพัฒนาการเปนผูนาํในรัฐโคโลราโด งานวิจัยเร่ืองนี้ศึกษาถึงผลของการมี
สวนรวมในรปูของคณะกรรมการ  เพื่อแกไขปญหาเกีย่วกับการพัฒนาความเปนผูนาํ ไดขอสรุป  
ดังนี้  1) ผูเขารวมจะไดประสบการณ ความเจาใจ ความรู และทักษะในการแกปญหา   2) มีทักษะ
ในการสื่อสารและความขัดแยงทางดานการบริหารเพิ่มสูงขึ้น  3)เกิดการพัฒนาทางดานการบริหาร  
4)มีบรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการที่ดี   5) บรรยากาศและวัฒนธรรมขององคการจะไดรับ
การพัฒนา 6) เกิดการเปลีย่นแปลง  7) สมาชิกกําหนดแหลงที่มาของการศึกษา   8) มีกระบวนการ
วางแผนรวมกนัเพื่อใหเกดิการศึกษา      9)  มีกระบวนการปฏิบัติเกี่ยวกบัโครงการพัฒนาบุคลากร  
และโครงสรางของคณะกรรมการ  10) มีกระบวนการทํางานที่ชัดเจน  11) สมาชิกมีลักษณะเปน 
อันหนึ่งอันเดยีวกัน 12) ความเปนผูนําไมไดถูกกําหนดโดยบทบาททางการงาน  13) สมาชิกเปน 
ผูกําหนดแนวทางในการพัฒนา    14) ผลลัพธไมไดเกดิจากบทบาททางดานหนาที่การงานโดยไมมี
การวางแผน 
  เลตเทอรี่(Letteri.1990 : 4229 –A)  ไดวิเคราะหการบรหิารแบบมีสวนรวม 3 
เร่ืองคือ       เร่ืองแรก วิเคราะหกระบวนการสื่อสาร      และการบรรลุขอตกลงในการบริหารในงาน
แบบมีสวนรวม     เร่ืองที่สอง        วิเคราะหโครงสรางขององคกรในระบบการบริหารงานแบบมี
สวนรวม  และเรื่องที่สาม    วิเคราะหรูปแบบที่ไมเหมาะสมของการสื่อสารที่แสดงใหเห็นถึงการ
บริหารแบบ  มีสวนรวม ผลการวิเคราะหปรากฎวา    เร่ืองแรกแสดงใหเห็นวาการสื่อสารที่ดีทําให
เกิดการพฒันา   การมีสวนรวมอยางไมถูกบีบบังคับ  โดยสมาชิกของกลุมจะบรรลุความเห็นรวมกัน
อยางมีเหตุผล  เร่ืองที่สอง   ช้ีใหเห็นวา ระบบการบริหารงานแบบมีสวนรวม    ทําใหคณะทํางานทํา
หนาที่อยางอิสระ    เปนการแสวงหาการมีสวนรวมในทกุเรื่อง     ซ่ึงตองใหมีตวัแทนคนงานอยูใน
ทุกระดับของสายการบังคับบัญชาในองคกร และจะตองใหคนงานมสีวนรวมในการตัดสินใจได
ดวย    สวนเรือ่งที่สาม    กลาววาระบบการบริหารแบบมีสวนรวม   เปนประโยชนสูงสุดและมีความ
เหมาะสมในเรือ่งสิทธิของบุคคลและการพฒันาตนเอง 

กลาวโดยสรุป  จากผลการวจิัยที่กลาวมาทัง้หมดแสดงใหเห็นวา   ความสําเร็จของ 



 

การบริหารนั้นจําเปนที่จะตองใหผูเกีย่วของทั้งภายในและภายนอกหนวยงานไดมีสวนรวม    ตั้งแต
ผูบริหารจนถึงผูปฏิบัติ ระดับของการมีสวนรวมอาจจะแตกตางกันไปขึ้นอยูกับสถานการณ และ
เวลาสวนเนื้อหาสาระของการมีสวนรวม อาจจะเปนเรื่อง การวางแผน การตัดสินใจ การพัฒนา
หลักสูตร   การสรางแนวคิดการบริหาร  การจัดองคการ การอํานายการ   การประสานงาน การ
ควบคุมเปนตน 
 

 
 

     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

กรอบความคดิในการวิจัย 

 แนวโนมการบริหารแบบมสีวนรวม ในการจัดฝกอาชีพระยะส้ัน   ชางอุตสาหกรรม  ของ 
กรมอาชีวศึกษาในกระบวนการหรือขั้นตอนการบริหารแบบมีสวนรวมนั้น   ในประเด็นที่เปน
ตารางเมตริก  เพื่ออยากรูวาตาํแหนงบุคลากรที่ควรมีสวนรวม   เร่ืองกิจกรรมที่ควรมีสวนรวม    
ปริมาณในการมีสวนรวม และวิธีการในการมีสวนรวมในแนวนอน   กับกระบวนการการบริหาร
แบบ 
มีสวนรวมคือในดานการวางแผน, การประสานงาน,การติดตามงาน, การประเมินผล,การรายงานดัง
ภาพประกอบ 
 
   
   
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวโนมการบริหารแบบมี
สวนรวมในการจัดฝกอาชีพ
ระยะสั้นชางอตุสาหกรรม

ของกรมอาชีวศึกษา 

กระบวนการเมตรกิ (Matrix)
ในแนวตั้งระหวาง ในแนวตั้ง 

ไดแก 
1. บุคคลที่ควรมีสวนรวม 
2. เร่ืองหรือกิจกรรมที่ควร

มีสวนรวม 
3. ปริมาณในการมีสวน

รวม 
4. วิธีการในการมีสวน

รวม 
กระบวนการบริหารแบบมี
สวนรวม   ในแนวนอน  

ไดแก                    
1.    การวางแผน 
2. การประสานงาน         
3. การติดตามงาน 
4.      การประเมินผล 

 
การวิจัยแบบเทคนิค

เดลฟาย  
(Delphi Technique) 

 
ผูทรงคุณวุฒิ 
ผูเชี่ยวชาญ 

 
ภาพที่  2.1  กรอบความคิดในการวจิัย 
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