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 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือสรางหลักสูตร และหาประสิทธิภาพของหลักสูตร
ฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
กระทรวงศึกษาธิการ การสรางหลักสูตรฝกอบรมดําเนินการตามรูปแบบการวิจัยและพัฒนา     
มี 4 ขั้นตอน คือ 
 ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน เปนการศึกษาและวิเคราะหหลักการ
เพ่ิมอํานาจในการทํางาน วิธีการในการฝกอบรม สมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน การสรางหลักสูตรและการสอน โดยเริ่มจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ และการสัมภาษณ แลวนํามาวิเคราะห และสังเคราะห กําหนดเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัย 
 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม ดําเนินการสรางหลักสูตรฝกอบรม ประกอบดวย 
หลักการและเหตุผล จุดมุงหมาย เน้ือหาวิชา กิจกรรมการเรียนการสอน และการวัดและ
ประเมินผล แลวนําแบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน 
พิจารณาความเหมาะสมและสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม จากนั้นนํามาวิเคราะห
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาดัชนีความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม และ
นําขอเสนอแนะมาปรับปรุงโครงรางใหสมบูรณยิ่งขึ้น พรอมกับนําขอมูลมาสรางเปนคูมือ
ประกอบการฝกอบรม 
  ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรเพ่ือหาประสิทธิภาพ เปนการนําหลักสูตรฝกอบรมไป
ทดลองใชกับเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 39 คน โดยใชแบบแผนการทดลองแบบ One Group Pretest 
Posttest Design มีการทดสอบกอนและหลังการทดลองดวยแบบทดสอบความรู แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการทดลอง และการประเมินผลความพึงพอใจหลังการ
ทดลอง ผลการทดลองปรากฏวา คะแนนเฉลี่ยจากการประเมินสมรรถนะดานความรู ดานทักษะ
ในการปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน ในการฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการ
ทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ หลัง
การทดลองสูงกวากอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเม่ือ
พิจารณารอยละของผลตางของคะแนนการประเมินสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน พบวา คะแนนหลังการทดลองมากกวา
คะแนนกอนการทดลอง รอยละ 21.46, 5.57 และ 5.00 ตามลําดับ ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่กําหนดไว 



แสดงวาหลักสูตรฝกอบรมสามารถพัฒนาสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการปฏิบัติงาน 
และดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนไดจริง  
 ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม เปนการประเมินการทดลองใชหลักสูตร
ฝกอบรมเมื่อสิ้นสุดการฝกอบรม โดยผูเขารับการฝกอบรมประเมินความพึงพอใจในดาน
เน้ือหาวิชา วิทยากรแตละหัวขอ การมีสวนรวมของ  ผูเขารับการอบรม เอกสารและสื่อ
ประกอบการฝกอบรม สถานที่ฝกอบรม ระยะเวลาในการฝกอบรม ประโยชนที่ไดรับจากการ
ฝกอบรม การเขาถึงขอมูล การมีสวนรวมในการทํางาน การมีอิสระในการทํางาน และการไดรับ
การเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงพบวา สวนใหญมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก โดยมี
ขอเสนอแนะใหมีการแยกประเด็นหัวขอ ควรมีการสรุปประเด็นของเอกสารฝกอบรม เพ่ือที่จะให
การเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 A training curriculum for empowerment aimed to develop personal 
competencies of Policy and Plan Analysts of the Ministry of Education. The training 
curriculum was developed through 4 stages of research and development as follows: 
 Stage 1: Study and Surveying Fundamental Data: The implementation was to 
study and analyse the principles of empowerment, the methods of training, the 
important personal competencies of Policy and Plan Analysts and a training curriculum 
construction. The researcher collected data from printed materials, related literature and 
individual interview. The researcher analysed and synthesized the data to specify the 
research concepts. 
 Stage 2: Constructing a Training Curriculum: A curriculum was created based 
on the fundamental data including principles and rationale, fundamental concepts, 
objectives and structure. Appropriateness and relevancy of curriculum to trainees were 
assessed by 5 experts. Mean, standard deviation and index were anslysed. Information 
from the assessment was utilized to improve the draft curriculum and create a training 
handbook.  
 Stage 3: Evaluating the Effectiveness of the Curriculum: The study applied  
One Group Pretest/Posttest Design. Thirty-nine policy and plan analysts of the Ministry 
of Education were pretested prior to and posttested after the study and then the 
satisfaction questionare was used. The results of the study depicted that from the 
training evaluation of personal competencies in terms of knowledge, skills in operation, 
and personality in operation; the average scores the posttest were significantly higher 
than the pretest at the level 0.1 and the percentage of difference of scores between 
pre-test and post-test in the above evaluation, being found that the scores after the 
post-test were higher than the pre-test at 21.46%, 5.57% and 5.00% respectively, which 
were higher than the standard required. This implied that the training course had 
provided the group with the better ability to empower and develop personal 
competencies 



 Stage 4: Revising the Curriculum: The training curriculum was evaluated after 
the experiment by the trainees concerning the suitability and the satisfaction of the 
contents, the trainers, trainees’ participation, training media, training hour and place, 
advantages, access to information, including working independence and working 
motivation. The study depicted that the curriculum appeared appropriate in all aspects 
and the Policy and Plan Analysts’ satisfaction towards the above was significantly high. 
Additional suggestions included distinguishing and summarizing some aspects to 
empower their personal competencies much more efficient.  
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ประกาศคุณูปการ 
 
 ปริญญานิพนธฉบับน้ี สําเร็จอยางสมบูรณไดดวยความเมตตายิ่งจากอาจารย      
หลายทาน ผูวิ จัยขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร.สําเริง บุญเรืองรัตน ที่กรุณา            
จุดประกายความคิดในการจัดทําหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใน
ภาควิชาการบริหารการศึกษาทุกทานที่กรุณาประสิทธิ์ประสาทวิชา อบรมสั่งสอนตลอดมา 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.วิชัย วงษใหญ  ผูชวยศาสตราจารย     
ดร.ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ และ อาจารย ดร.บุญลือ ทองอยู ที่กรุณาดูแลใหคําแนะนํา ติดตาม
ความกาวหนาในการทําปริญญานิพนธ และที่สําคัญคือ ใหกําลังใจกับศิษยคนนี้มาโดยตลอด 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ ที่กรุณาสละเวลามาเปน
กรรมการสอบปากเปลาและตรวจสอบความถูกตองของปริญญานิพนธฉบับ น้ี  และ                          
อาจารย ดร.รัตนา ศรีเหรัญ ที่นอกจากจะกรุณาสละเวลามาเปนกรรมการสอบปากเปลาแลว 
ทานยังเปนผูดูแลใหคําแนะนําในการทําปริญญานิพนธ จนทําใหปริญญานิพนธฉบับน้ีมีความ
สมบูรณมากยิ่งขึ้น 
 ขอกราบขอบพระคุณผูเชี่ยวชาญทุกทานที่ไดกรุณาสละเวลาในการตรวจสอบโครงราง
หลักสูตรฝกอบรม แบบทดสอบความรู แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบประเมินความพึง
พอใจ และเว็บไซต (Web site) 
 ขอกราบขอบพระคุณวิทยากรทุกทานที่ไดกรุณาสละเวลาในการใหความรูในการ
ฝกอบรมในครั้งน้ี และหัวหนากลุมงานทุกทานในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่กรุณาใหความรวมมือในการทดลองใชหลักสูตร 
 ขอขอบคุณเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ที่กรุณารวมเปนกลุมทดลองเครื่องมือในการหาคาความยากงาย และคาอํานาจจําแนก
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 ขอขอบคุณเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่กรุณารวมเปนกลุมตัวอยางในการทดลองใชหลักสูตร
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ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่ชวยใหการทดลองประสบผลสําเร็จ 
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บูชาแดคณะครูอาจารยทุกทานที่อบรมสั่งสอนผูวิจัยตลอดมา และบิดา มารดา ผูเปนครูคนแรก
ของผูวิจัย 
 

นายสุเมธ  งามกนก 



สารบัญ 
 
บทที่                     หนา 

1   บทนํา  1 
ภูมิหลัง......................................................................................................  1 
คําถามการวิจัย............................................................................................  4 
วัตถุประสงคของการวิจัย............................................................................  4 
ความสําคัญของการวิจัย.............................................................................  4 
ขอบเขตของการวิจัย..................................................................................  4 
นิยามศัพทเฉพาะ.......................................................................................  6 
  

2   เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ........................................................................... 10 
การเพิ่มอํานาจในการทํางาน........................................................................ 10 

ความหมาย............................................................................................ 10 
ความสําคัญ........................................................................................... 11 
หลักการเพิ่มอํานาจ................................................................................ 12 
องคประกอบของการเพิ่มอํานาจ.............................................................. 15 
กระบวนการเพิ่มอํานาจ.......................................................................... 16 
รูปแบบของการเพิ่มอํานาจ...................................................................... 18 
ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเพิ่มอํานาจ........................................................ 20 
การนําแนวคิดเรื่องการเพิ่มอํานาจมาใชในประเทศไทย.............................. 21 
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเพิ่มอํานาจ...................................................... 21 

การฝกอบรม............................................................................................... 25 
ความหมายและความสําคัญ................................................................... 25 
กระบวนการในการฝกอบรม................................................................... 26 
วิธีการในการฝกอบรม........................................................................... 26 
      การฝกอบรมในที่ทํางาน (On- the-Job-Training)............................ 29 
           ความหมาย............................................................................ 29 
           วิธีการ................................................................................... 29 
           องคประกอบ.......................................................................... 31 
           กระบวนการ............................................................................ 31 
      การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning)........................... 34 
           ความหมายและความสําคัญ..................................................... 34 

  



 
สารบัญ(ตอ) 

 
บทที่                     หนา 

2(ตอ)                   ประโยชนและขอจํากัดของการเรียนรูโดยผานสื่อ  
อิเล็กทรอนิคส (e-Learning)................................................... 35 

 รูปแบบของการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning)... 36 
องคประกอบ.......................................................................... 37 
การฝกอบรมผานเว็บ (Web-based Training)……………….. 37 

           กรณีศึกษา.................................................................................... 44 
       การเรียนรูสําหรับผูใหญ..................................................................... 45 

                     หลักการเรียนรูสําหรับผูใหญ......................................................... 45 
           ศาสตรสําหรับสอนผูใหญ.............................................................. 45 

       การจัดการความรู....................................................................... 47 
       รูปแบบการเรียนรูในที่ทํางาน...................................................... 47 
  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม................................................... 47 

 สมรรถนะ............................................................................................... 53 
  ความหมาย..................................................................................... 53 
  แนวคิดและหลักการ.......................................................................... 53 
  รูปแบบของสมรรถนะ....................................................................... 54 
  องคประกอบของสมรรถนะ................................................................ 56 
  วิธีการพัฒนาสมรรถนะ...................................................................... 58 

      สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน............................... 58 
 การประเมินสมรรถนะ...................................................................... 63 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ...................................................... 64 

การสรางและพัฒนาหลักสูตร.................................................................... 66 
 ความหมายของหลักสูตร.................................................................. 66 
 ความสําคัญของหลักสูตร................................................................. 67 
 แนวคิดเกี่ยวกับหลักสูตร................................................................. 68 
      สิ่งกําหนดหลักสูตร................................................................... 68 
      สิ่งที่ตองคํานึงถึงในการพัฒนาหลักสูตร....................................... 70 
 องคประกอบของหลักสูตร............................................................... 72 
  

  



 
สารบัญ(ตอ) 

 
บทที่                       หนา 

2(ตอ)                   รูปแบบของหลักสูตรและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร...............  73 
กระบวนการสรางและพัฒนาหลักสูตร....................................  80 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางหลักสูตร...............................  83 
กรอบแนวคิดในการวิจัย.............................................................  89 

  
3    วิธีดําเนินการวิจัย..........................................................................................  94 

 ขั้นตอนการวิจัยและสรางหลักสูตร...........................................................  94 
            ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน.........................................  97 

 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตร....................................................................  98 
 ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรเพ่ือหาประสิทธิภาพ................................ 102 
ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร...................................................... 106 

  
4     ผลการวิเคราะหขอมูล................................................................................. 107 
            ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน....................................... 107 

 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตร.................................................................. 109 
 ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรเพ่ือหาประสิทธิภาพ.............................. 114 
ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร..................................................... 118 

  
5      สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ............................................................. 119 

วัตถุประสงคของการวิจัย..................................................................... 119 
 วิธีดําเนินการวิจัย................................................................................ 119 

    สรุปผลการวิจัย.................................................................................... 120 
อภิปรายผล......................................................................................... 123 
ขอเสนอแนะ........................................................................................ 127 

  
บรรณานุกรม..................................................................................................... 129 

  
 ภาคผนวก......................................................................................................... 148 
  
 ประวัติยอผูวิจัย.................................................................................................. 195 



 

บัญชีตาราง 
 

  ตาราง                 หนา 
           1    ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจ 
          ในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
          กระทรวงศึกษาธิการ................................................................................. 111 
          2    ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาโครงราง 
          หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่ 
            วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ......................................... 112 
          3    เปรียบเทยีบคะแนนเฉลี่ยจากการประเมินสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการ 
   ปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงานในการฝกอบรมเพิ่มอํานาจ 
         ในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
         กระทรวงศึกษาธิการ................................................................................... 115 
          4    คาสถิติพ้ืนฐานและขอเสนอแนะจากการประเมินผลการประเมินความพึงพอใจ 
         ที่มีตอการใชหลักสตูรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน เพ่ือพัฒนาสมรรถนะ 
          ของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ.................... 117 
          5    ผลการประเมนิความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมของผูเชี่ยวชาญ.... 163 
          6    ผลการวิเคราะหความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมของผูเชี่ยวชาญ.. 164 
          7    แสดงคาการวเิคราะหคาความยากงาย คาอํานาจจําแนกของแบบทดสอบความรู 
          ของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน.................................................... 166 
          8    แสดงคาความยากงาย คาอํานาจจําแนก และความเชื่อม่ันของแบบทดสอบความรู 
          ของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน.....................................................169 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



บัญชีภาพประกอบ 
 
ภาพประกอบ            หนา       
      1   The AIM Curriculum Model…………………………………………………………..   73 
     2     Tyler’s Ends-Means Model………………………………………………………….    74 
     3     Oliva’s 1976 model for curriculum development…………………………………    75 
     4     Oliva’s 1992 model for curriculum development…………………………………    76 
     5     The Saylor and Alexander Model …………………………………………….    77  
     6     Macdonald’s Model………………………………………………………………….    79 
     7     The Zais Eclectic Model……………………………………………………………    79 
     8     กรอบความคิดในการวิจัย………………………………………………………….…    93 
     9     ขั้นตอนการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน................................     95 
 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 กําหนดใหมีกฎหมายเกี่ยวกับ
การศึกษาแหงชาติ ซ่ึงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 
2) พ.ศ. 2545 (กระทรวงศึกษาธิการ. 2542 : 14) ไดกําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการมีอํานาจหนาที่
เกี่ยวกับการสงเสริมและกํากับดูแลการศึกษาทุกระดับและทุกประเภท กําหนดนโยบาย แผน และ
มาตรฐานการศึกษา สนับสนุนทรัพยากรเพื่อการศึกษา สงเสริมและประสานงานการศาสนา และ
กําหนดใหมี 5 องคกรหลักที่เปนนิติบุคคล และใหเลขาธิการของแตละสํานักงานเปนกรรมการและ
เลขานุการของคณะกรรมการ ซ่ึงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 
2546 และกฎกระทรวงการแบงสวนราชการ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546ก : 53-89) กําหนดอํานาจ
หนาที่เกี่ยวกับนโยบายและแผน คือ สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ มีหนาที่ศึกษา วิเคราะห 
จัดทําขอมูลเพ่ือใชในการกําหนดนโยบาย เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง พัฒนายุทธศาสตร
การบริหารของกระทรวง จัดทํางบประมาณ และแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา มีหนาที่ จัดทําแผนการศึกษาแหงชาติที่บูรณาการศาสนา ศิลปะ 
วัฒนธรรมและกีฬากับการศึกษาทุกระดับ รวมทั้งจัดทําขอเสนอนโยบายและแผนในการสนับสนุน
ทรัพยากรดานการศึกษาของชาติ ประสานการจัดทําขอเสนอนโยบาย แผน และมาตรฐานการศึกษา
ของชาติ วิจัยและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษา การพัฒนาเครือขายการ
เรียนรูและภูมิปญญาของชาติ ตลอดจนการรวบรวมและพัฒนาระบบเครือขายขอมูลสารสนเทศเพื่อ
การพัฒนานโยบายและแผนการศึกษาของชาติ ดําเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการจัดการศึกษา
ตามแผนการศึกษาแหงชาติ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา มีหนาที่หลักในการจัดทําขอเสนอนโยบาย 
แผนพัฒนาการศึกษา มาตรฐานการจัดการศึกษา และหลักสูตรแกนกลาง การสนับสนุนทรัพยากร
และติดตามประเมินผลที่เกี่ยวกับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อุดมศึกษา และอาชีวศึกษา  
 การวางแผนเปนหนาที่อันดับแรกของผูบริหาร เปนแนวทางปฏิบัติที่สําคัญ เปนตัวกําหนด
ทิศทาง ชวยใหผูบริหารและผูปฏิบัติงานมองไปในอนาคต เปนตัวนําในการพัฒนา และปองกันมิให
เกิดปญหาในอนาคต (อนันต เกตุวงศ. 2543 : 7-10) กระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจที่สําคัญอยางยิ่ง
ตอการพัฒนาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมเพ่ือเปนการตอบสนองตอการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของประเทศและในการพัฒนาที่ผานมา กระทรวงศึกษาธิการไดมีแผนหลักในการพัฒนา
การศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมมาเปนระยะจนถึงปจจุบันนี้คือแผนพัฒนาฯ ระยะที่ 9 แตการ
พัฒนาการศึกษาของไทยที่ผานมาทั้งในดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ตลอดจนปริมาณ
ของประชากรที่มีคุณภาพและความสามารถแขงขันไดในสังคมโลก ยังดอยกวาประเทศอื่น ๆ อยู
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มาก (คณะกรรมการปฏิรูประบบบริหารการศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการ. 2542 : 44) จากการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ซ่ึงมีผลกระทบมาสูสังคมไทยอยางมาก จําเปนที่การจัดการศึกษาของ
ประเทศ จะตองเรงรัดพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหสามารถพัฒนาคนของประเทศใหมี
ศักยภาพเพียงพอตอการดํารงชีพอยางมีคุณภาพในสังคม (กระทรวงศึกษาธิการ. 2543ข : 1) ใน
การจัดทํานโยบายและแผนพัฒนาการศึกษานี้ สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนหนวยงานหลักในการเสนอแนะนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการให
สอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายของรัฐบาล และนโยบายของรัฐมนตรี 
จัดทําแผนแมบทดานการศึกษา การศาสนา และการวัฒนธรรม ประสานแผนปฏิบัติงานและ
เสนอแนะนโยบายใหการตั้งและจัดสรรงบประมาณประจําป รวมทั้งติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
 จากอํานาจหนาที่ของทั้ง 5 องคกรหลักในกระทรวงศึกษาธิการดังกลาวขางตน เจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผนมีความสําคัญเปนอยางยิ่งในการปฏิบัติงานตามอํานาจหนาที่ดังกลาวให
ประสบความสําเร็จ 
 จากการสํารวจสภาพปญหาในการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานัก
นโยบายและยุทธศาสตร (บุญจันทร บัวหุง.  สัมภาษณ.  2547) ; (ประชา รัตวร.  สัมภาษณ.  
2547) ; (สกนธ ชุมทัพ.  สัมภาษณ.  2547) ; (สุขุม มูลเมือง.  สัมภาษณ.  2547) พบวา เจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผนยังตองการเพิ่มความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางาน 
ประสบการณในการทํางาน ขอมูลในการวางแผน วัฒนธรรมในการเรียนรู ซ่ึงสอดคลองกับผลการ
ประชุมสัมมนาศึกษาธิการจังหวัด และศึกษาธิการอําเภอทั่วราชอาณาจักรประจําป 2533 
(สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2533ก : 10) พบวา องคกรกลางระดับกระทรวงยังทําหนาที่
พัฒนางานวางแผนในสวนภูมิภาคไดไมสมบูรณ ทําใหเกิดความลาชา อีกทั้งกรมตาง ๆ ใน
กระทรวงศึกษาธิการยังไมกระจายอํานาจการวางแผนใหกับสวนภูมิภาคอยางแทจริง บุคลากรดาน
การวางแผนดอยคุณภาพ ปฏิบัติงานไดไมเต็มที่และขาดการประสานการปฏิบัติงานวางแผน จึงทํา
ใหการวางแผนไมมีประสิทธิภาพ (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2533ข :   20-22) ประกอบ
กับบุคลากรผูปฏิบัติงานดานการวางแผนยังไมไดรับการพัฒนาทั้งในดานเจตคติ ความรู และทักษะ
เฉพาะดาน (สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2538 : 22)  
 จากคูมือคําอธิบายและแนวทางปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการ
บริหารกิจการบานเมืองที่ดี (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2546 : 18) หมวด 1   
วาดวยการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี กําหนดใหมีการกระจายอํานาจการตัดสินใจเพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานเสร็จสิ้นที่จุดบริการใกลตัวกับประชาชน รวมทั้งการปฏิบัติงานในรูปการบริการที่สิ้นสุดใน
ขั้นตอนเดียว (one-stop service) ซ่ึงสอดคลองกับคําสั่งสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ที่ 
275/2548 ลงวันที่ 24 กุมภาพันธ 2548 เร่ืองมอบหมายใหขาราชการทดลองปฏิบัติหนาที่ใหม 
กําหนดใหขาราชการสํานักนโยบายและยุทธศาสตรขึ้นตรงตอหัวหนากลุมโดยสลายหัวหนางาน  
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 จากการวิเคราะหบทบาท ภารกิจของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ผูวิจัยพบวา
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนควรมีความรูพ้ืนฐานดานนโยบายรัฐบาล นโยบายและแผนดาน
ตาง ๆ ของสวนราชการที่สังกัด ดานงบประมาณ ดานวิจัย ดานขอมูลสถิติ และการประเมินผล มี
ความรู ความเขาใจดานกฎหมาย กฎ ระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ ดังน้ันจึงจําเปนจะตอง
มีความรูใน 3 ดาน คือ 1) ดานการวิจัย เพราะเปนวิธีการแสวงหาความจริงดวยวิธีการที่เชื่อถือได 
ซ่ึงจะสงผลตอการกําหนดนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  2) ดานการวางแผน เพราะการ
วางแผนเปนหนาที่ในการบริหาร ในการตัดสินใจอยางมีระบบเก่ียวกับเปาหมายและกิจกรรม จะ
กระทํ า ในอนาคต  ซ่ึ ง จะส งผลต อการวางแผนในระดับกรม  (สป . )  และ ในภาพของ
กระทรวงศึกษาธิการ  3) ดานการเปนผูนํา เพราะผูนํามีอิทธิพลในอันที่จะชักจูงโนมนาวใหบุคคลอื่น
ทํางานใหกลุมอยางบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงจะสงผลใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และ
จากการสํารวจความตองการในการพัฒนาสมรรถภาพในการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย
และแผน  (สุเมธ  งามกนก. 2544) พบวา มีความตองการในการพัฒนาสมรรถภาพในการทํางาน
ดานวิจัย ดานการวางแผน และดานการเปนผูนํา โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
ความตองการในการพัฒนาเปนรายดานพบวา มีความตองการในการพัฒนาสมรรถภาพในการ
ทํางานดานการเปนผูนํามากที่สุด รองลงมาคือดานการวางแผน และดานวิจัย ตามลําดับ 
เพราะฉะนั้นแนวทางหนึ่งที่จะทําไดและเปนประโยชนคือการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจใน
การทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
 การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job-Training) เปนกระบวนการที่ผูสอนงานไดถายทอด

ความรูและทักษะการปฏิบัติงานใหกับผูอ่ืน การฝกอบรมในหนวยงานจะเกิดขึ้นในสถานที่ปฏิบัติงาน
หรือในหนวยงานนั้น ๆ หรือเกิดขึ้นใกล ๆ กับสถานที่ปฏิบัติงานมากที่สุด โดยมุงเนนการเรียนรูและ
การปฏิบัติในเวลาเดียวกัน เปนวิธีการเบื้องตนที่องคกรนํามาใชสําหรับพัฒนาสมรรถนะของ
พนักงานในระดับที่เหมาะสมตามความตองการ (Jacobs. 2003 : 12-161) ซ่ึงสิ่งที่มีอิทธิพลตอการ

เรียนรูของผูใหญประกอบดวย การศึกษา ประสบการณ และการเรียนรูจากประสบการณตรง        
(วิยะดา รัตนสุวรรณ. 2547 : 82) การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็คทรอนิกส (e-Learning) เปนเรื่องของ

การสรางประสิทธิภาพในองคกร ซ่ึงจะชวยสรางและสนับสนุนกลยุทธที่สรางความไดเปรียบสําหรับ
องคกร เปนเรื่องของความสามารถใหกับบุคลากรในการกําหนดปญหาและการแกปญหา การ
ถายทอดความเข า ใจและการนํ าความสามารถทั้ งหมดมาใช ใหตรงกับความตองการ                
(ดรุณรัตน พ่ึงตน. 2545 : 101) การพัฒนาหลักสูตรเปนการจัดทําหลักสูตรที่มีอยูแลวใหดีขึ้นหรือ

การจัดทําหลักสูตรขึ้นมาใหม (วิชัย วงษใหญ. 2537 : 7)  ฐิติพร พิชญกุล (2547 : 65) ไดใชคําวา

การพัฒนาหลักสูตรในความหมายของการสรางหลักสูตรขึ้นใหมโดยใชรูปแบบหลักสูตรฝกอบรม ซ่ึง
หลักสูตรฝกอบรมเปนหลักสูตรระยะสั้น มีจุดมุงหมายเฉพาะเรื่องเฉพาะอยางและหวังผลในการ
ปฏิบัติ (องอาจ พงษพิสุทธิ์บุปผา. 2541 : 48) ดวยเหตุน้ีผูวิจัยจึงมีความสนใจทําวิจัยเรื่องหลักสูตร
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ฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
กระทรวงศึกษาธิการ 
 

คําถามการวิจัย 
 1. สมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ควร
จะมีอะไรบาง 
 2. หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการที่สรางขึ้นมีประสิทธิภาพเพียงใด 
 3. หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานที่สรางขึ้นสามารถที่จะพัฒนาสมรรถนะของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการไดสูงขึ้นหรือไม 
 จากคําถามการวิจัย ซ่ึงผลจากการวิจัยครั้งน้ีจะทําใหผูวิจัยไดหลักสูตรฝกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพเพื่อนําไปสูการพัฒนาการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนตอไป 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือสรางหลักสูตร และหาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 

 
ความสําคญัของการวิจัย 
 การสรางหลักสูตรฝกอบรมเพ่ิมอํานาจในการทํางานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ มีความสําคัญดังน้ี 
 1. เจาหนาที่วเิคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการไดรับการพัฒนาสมรรถนะใน
การทํางาน ทั้งในดานความรู ทักษะ และบุคลิกลักษณะ เพ่ือใหการทํางานมีประสทิธิภาพมากยิง่ขึ้น 
 2.ไดหลักสูตรฝกอบรมเพ่ิมอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 3.ไดแนวทางในกระบวนการวิจัยและพัฒนาเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 เน้ือหาวิชาทีต่องการไดรับการอบรม 
 ดานความรู ไดแก การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ การจัดสรร
งบประมาณแบบมุงเนนผลงาน และยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2549 การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment Rating Tool) 
การใชอินเทอรเน็ต และการนําเสนอในทีป่ระชุม 
 ดานทักษะ ไดแก ความสามารถในการปฏิบัติงานในตาํแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย       
และแผน 
 ดานบุคลิกลักษณะ ไดแก การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสัมพันธ 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรทีใ่ชในการวิจัยคือ เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ 7-8 สังกัดสํานัก
นโยบายและยทุธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 48 คน  
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยคือ เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ 7-8 สํานัก
นโยบายและยทุธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 39 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังน้ี 
1.1 การเพิ่มอํานาจในการทํางาน 

1.1.1 การเขาถึงขอมูล 
   1.1.2 การมีสวนรวม 
   1.1.3 การใหอิสระในการทาํงาน 
   1.1.4 การสรางแรงจูงใจ 
  1.2 สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7-8 
   1.2.1 สมรรถนะดานความรู ไดแก มีความรูเกี่ยวกบัการวางแผนและการบริหารงาน
ในหนาที ่
   1.2.2 สมรรถนะดานทักษะ ไดแก มีความสามารถในการปฏิบัติงานในตาํแหนง
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
   1.2.3 สมรรถนะดานบุคลิกลักษณะ ไดแก ทํางานเปนทีม มีมนุษยสมัพันธ มีความ
รับผิดชอบ อดทน เสียสละ มีความคิดริเร่ิม 
  1.3 กระบวนการพัฒนาเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
   1.3.1 การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) 
   1.3.2 การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. การเพิ่มอํานาจในการทํางาน หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารมอบอํานาจใหแก
เจาหนาที่เพ่ือสรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบในงาน โดยใหเจาหนาที่มีสวนรวมในกระบวนการ
ตาง ๆ ขององคกรและกระบวนการในการตัดสินใจ โดยมีหลักการ 4 ประการคือ 
  1.1 การเขาถึงขอมูลขาวสาร หมายถึง การเปดเผยขอมูลใหกับเจาหนาที่ใหมาก
ที่สุด ทั้งในเรื่องขอมูลเกี่ยวกับศักยภาพขององคกร การแจงผลการปฏิบัติงานใหทราบ การ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทุกคน 
  1.2 การใหอิสระในการทาํงาน หมายถึง การใหอํานาจแกเจาหนาที่ในการแกปญหา
และกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีทีสุ่ดเพื่อใหงานแลวเสร็จลลุวง 
  1.3 การมีสวนรวม หมายถึง การเปดโอกาสใหเจาหนาที่เขามามีสวนรวมในการ
ตัดสินใจและใหคําปรึกษา  
  1.4 การสรางแรงจูงใจ หมายถึง การสงเสริมสนับสนุนใหเจาหนาที่มีความพึงพอใจ 
โดยคํานึงถึงความตองการของผูเขารับการฝกอบรม การชักจูงใจและกระตุนใหเกิดความสนใจและ
กระตือรือรนในกิจกรรมตาง ๆ   
 2. กระบวนการพัฒนา หมายถึง มาตรการที่สําคัญเพ่ือพัฒนาคุณคาพนักงานใหเพ่ิมพูน 
ความสามารถและทกัษะทีต่รงกับงาน เพ่ือยกระดับคณุภาพพนกังานใหปฏิบตัิงานไดมาตรฐานสูงขึ้น 
ประกอบดวย 
  2.1 การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) หมายถึง กระบวนการที่
ผูสอนงานไดถายทอดความรูและทักษะการปฏิบัติงานใหกับเจาหนาที่ เปนการฝกอบรมใน
หนวยงานที่เกิดขึ้นในสถานที่ปฏิบัติงาน หรือเกดิขึ้นใกล ๆ กับสถานที่ปฏิบัติงานมากที่สุด 
  2.2 การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) หมายถึง การเรียนรูผาน
สื่ออิเล็กทรอนิคส เปนการเรียนเสมือนการเรียนในหองเรียน แตเปนระบบ Online learning ผูเรียน
สามารถเรียนรูไดทุกเวลาและทุกสถานที ่
 3. เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน หมายถึง ขาราชการที่ดํารงตําแหนงเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน หรือนักวิชาการศึกษา ระดับ 7-8 สังกัดหนวยงานวางแผนของ
กระทรวงศึกษาธิการ 
 4. สมรรถนะ หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ บุคลิกลกัษณะของบคุลากร ที่จําเปน
ในการปฏิบตังิานที่เปนมาตรฐานเฉพาะ และเปนดัชนีบงชี้ในการทํางานที่มีประสทิธิภาพ 
 5. สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน หมายถึง สมรรถนะดานความรู 
ดานทักษะ และดานบุคลิกลักษณะ ดังน้ี 
  5.1 สมรรถนะดานความรู หมายถึง มีความรูเกี่ยวกับการวางแผนและการ
บริหารงานในหนาที่ 
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   5.1.1 ความรูเก่ียวกับการวางแผนและการบริหารงานในหนาที่ หมายถึง     
รูแนวคิดเกี่ยวกับประโยชนของแผนซึ่งจะชวยผูบริหารในกระบวนการตัดสินใจ คุณลักษณะของแผน
สามารถชี้นําทิศทางและการพัฒนาที่เหมาะสม การติดตามประเมินผล รูเทคนิคการวิเคราะหสภาวะ
แวดลอม จินตนาการอนาคตภายใตเง่ือนไขของสภาวะแวดลอม ความลึกซึ้งจะเกิดจากการปฏิบัติ 
ซ่ึงทักษะจะเกิดจากการฝกอบรมในการทํางาน (On-the-Job Training) เจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย
และแผนระดับ 7 ตองรูเทคนิคในการนํากลุมแตละกลุมเขาไปมีสวนรวมในการวางแผนในระดับ
เดียวกันและระดับต่ํากวา รูแนวคิดที่เกี่ยวของกับกระบวนการวางแผน หลักการดานวิชาชีพของตน 
หลักการปฏิบัติงานและองคความรูในการทํางาน เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 8 ตอง
สามารถเปรียบเทียบทางเลือกที่เหมาะสมได ตองมีประสบการณและองคความรูในการวิเคราะห 
วางแผน และเลือกแนวทางที่เหมาะสมที่จะเกิดผลในทางปฏิบัติได 
  5.2 สมรรถนะดานทักษะ หมายถึง มีความสามารถในการปฏิบัติงานในตําแหนง  
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ดังน้ี 
   5.2.1 สามารถนําขอมูลที่ไดไปกําหนดเปาประสงค ยุทธศาสตร และนําแนวคิดไป
แปลงเปนแผนงานและโครงการ 
   5.2.2 สามารถเรงรัดกระบวนการวางแผน การจัดสรรงบประมาณ และการติดตาม
ประเมินผล ใหขับเคลื่อนไปได 
   5.2.3 มีความสามารถในการใชอินเทอรเน็ต ในการเรียนรูและคนควาขอมูลดวย
ตนเองได 
   5.2.4 สามารถนําเสนอในที่ประชุมไดอยางถูกตองตรงประเด็น และมีโครงสราง
ของการนําเสนอที่ดี สามารถทําใหผูรับฟงการนําเสนอติดตามเรื่องไดอยางราบรื่นคลอยตาม และ
เปนเหตุเปนผลกันไปโดยตลอดของการนําเสนอ 
  5.3 สมรรถนะดานบุคลิกลักษณะ หมายถึง ความสามารถในการทํางานเปนทีม        
มีมนุษยสัมพันธ มีความรับผิดชอบ อดทน เสียสละ มีความคิดริเริ่ม 
   5.3.1 การทํางานเปนทีม หมายถึง กิจกรรมการทํางานที่ไดรับมอบหมายให
กระทํารวมกันของเจาหนาที่ที่มีลักษณะงานเหมือนหรือแตกตางกัน ซ่ึงเจาหนาที่แตละคนไดเขามามี
สวนรวมกําหนดเปาหมายของงานและวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของทีม 
   5.3.2 มนุษยสัมพันธ หมายถึง การทํางานที่เนนความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคการเพื่อใหไดผลงานตามที่คาดหวัง เปนการสรางความรวมมือในการทํางานใหเกิดขึ้นแก
เจาหนาที่ทุกระดับโดยคํานึงถึงสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
   5.3.3 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความมุงม่ันในผลงาน ใชเวลาอยางคุมคา 
ปฏิบัติตอหนาที่ครบถวน เชน มีวิธีการที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค รูจักวางแผนการใชเวลา
อยางเหมาะสมและปฏิบัติงานไดทันเวลา ใชเวลาคุมคาและมีประสิทธิภาพ วางแผนการปฏิบัติงาน
อยางมีระบบ 
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   5.3.4 ความอดทน  หมายถึง การปฏิบัติงานเต็มที่ ไมทิ้ งขวางกลางคัน 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ ไมโกรธงายและสามารถควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม 
อดทน อดกลั้นตอคําวิพากษวิจารณ 
   5.3.5 ความเสียสละ หมายถึง การแสดงพฤติกรรมโดยการใหหรือสละประโยชน
สวนตนที่ควรจะไดรับหรือมีอยูไปชวยเหลือทําประโยชนใหผูอ่ืนโดยไมหวังผลตอบแทน ไดแก การ
เสียสละกําลังกาย ทรัพยสิ่งของ เวลา ความสุขสบาย 
   5.3.6 ความคิดริเริ่ม หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการผสมผสานความรู
และประสบการณที่มีอยูในการแกปญหาหรือคนสิ่งใหม ๆ แลวนํามาประยุกตใชหรือการออก
ความคิดใหม ๆ  
 6. หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน หมายถึง แผนหรือแนวทางในการ
จัดการเรียนการสอนใหกับผูเรียนและมวลประสบการณทั้งหลายที่จัดขึ้นเพ่ือใหผูเรียนบรรลุ
จุดมุงหมายตามที่กําหนดไว ซ่ึงประกอบดวย จุดมุงหมาย เน้ือหาวิชา กิจกรรมการเรียนการสอน 
การวัดและประเมินผล ลักษณะของหลักสูตรจะนําสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน
ทั้ง 3 ดานคือ ดานความรู ดานทักษะ และดานบุคลิกลักษณะ มากําหนดเปนจุดมุงหมายของ
หลักสูตรในลักษณะการใชสมรรถนะเปนฐาน (Competency Based Training) นําสมรรถนะทั้ง 3 
ดานมากําหนดในเนื้อหาวิชา และนํามากําหนดในการวัดและประเมินผลวาเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผนมีสมรรถนะตามที่กําหนดไวหรือไม 
  6.1 จุดมุงหมาย หมายถึง ความมุงหวังที่จะใหเกิดผลแกผูเรียนภายหลังการใช
หลักสูตร หรือสิ่งที่กําหนดคุณลักษณะที่พึงประสงคจะใหเกิดแกผูเรียน เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตามที่ตองการและเปนพฤติกรรมที่สามารถวัดและประเมินผลได 
  6.2 เน้ือหาวิชา หมายถึง สาระสําคัญของความรูที่นํามากระตุนหรือเปนเคร่ืองมือ
พัฒนาผูเรียนใหมีความรูความสามารถ และเกิดคุณลักษณะตามที่กําหนดไวในจุดมุงหมาย 
  6.3 กิจกรรมการเรียนการสอน หมายถึง สภาพการเรียนรูที่กําหนดขึ้นเพ่ือนํา
ผูเรียนไปสูเปาหมาย หรือจุดประสงคการเรียนรูที่กําหนด 
  6.4 การวัดและประเมินผล หมายถึง กระบวนการรวบรวมขอมูลเพ่ือตรวจสอบวาสิ่ง
ที่ผูเรียนไดรับเปนสิ่งที่พึงปรารถนาจริงหรือไม และบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวมากนอยเพียงใด 
 7. ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลสัมฤทธิท์ี่เกิดขึ้นจากการเปรียบเทียบผลการปฏบิัตงิานกอน
และหลังการฝกอบรมวาผูเขารับการอบรมมีความรู ทักษะ บคุลิกลักษณะ ตรงตามที่กําหนดไว 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาการสรางหลักสูตรเพ่ิมอํานาจในการทํางานของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือใหการศึกษาคนควาและวิจัยน้ีดําเนิน
ไปตามลําดับขั้นตอน ผูวิจัยจึงไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และกําหนดประเด็นในการ
นําเสนอ ดังน้ี 
 1. การเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
     1.1 ความหมาย 
     1.2 ความสําคัญ 
     1.3 หลักการเพิ่มอํานาจ 
     1.4 องคประกอบของการเพิ่มอํานาจ 
     1.5 กระบวนการเพิ่มอํานาจ 
     1.6 รูปแบบของการเพิ่มอํานาจ 
  1.7 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการเพิ่มอํานาจ 
  1.8 การนําแนวคิดเรื่องการเพิ่มอํานาจมาใชในประเทศไทย 
     1.9 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเพิ่มอํานาจ 

 2. การฝกอบรม 
  2.1 ความหมายและความสําคัญ 
  2.2 กระบวนการในการฝกอบรม 
  2.3 วิธีการในการฝกอบรม 
   2.3.1 การฝกอบรมในที่ทาํงาน (On- the-Job Training) 
   2.3.2 การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) 
   2.3.3 กรณีศึกษา 
  2.4 การเรียนรูสําหรับผูใหญ 
  2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม 

 3. สมรรถนะ 
     3.1 ความหมาย 
     3.2 แนวคิดและหลักการ 
     3.3 รูปแบบของสมรรถนะ 
     3.4 องคประกอบของสมรรถนะ 
     3.5 วิธีการพัฒนาสมรรถนะ 
  3.6 สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน  
  



 

 

 

 

10 

  3.7 การประเมินสมรรถนะ 
  3.8 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะ 

 4. การสรางและพัฒนาหลักสูตร 
     4.1 ความหมายของหลักสูตร 
     4.2 ความสําคัญของหลักสูตร 
           4.3 แนวคิดเกี่ยวกับหลักสูตร 
  4.4 องคประกอบของหลักสูตร 
  4.5 รูปแบบของหลักสูตรและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 
  4.6 กระบวนการสรางและพัฒนาหลักสูตร 
  4.7 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสรางหลักสูตร 
 5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ดังมีรายละเอียดในประเด็นตาง ๆ ดังน้ี 
 

1. การเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
 1.1 ความหมาย 
 ความหมายของการเพิ่มอํานาจ (Empowerment) จะแตกตางกันไปตามบริบทของแตละ
องคกร เชน ธนาคารโลก (World Bank. 2002 : 1-7) ใหความหมายของการเพิ่มอํานาจวา คือการ
เพ่ิมทรัพยสินและศักยภาพใหกับคนยากจนเพื่อใหมีโอกาสเขารวม เจรจา แสดงอิทธิพล ควบคุม 
และมีสวนรวมในการตรวจสอบกิจกรรมของสถาบันตาง ๆ ที่สงผลกระทบตอชีวิตของคนจนเหลานี้ 
ซ่ึงแตกตางกับองคกรเอกชนทั่ว ๆ ไปที่ใหความหมายของการเพิ่มอํานาจวา หมายถึง กระบวนการ
ที่ผูจัดการใหอํานาจแกเจาหนาที่เพ่ือสรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น (Wood; et al. 
2001 : 133-160) ใหเจาหนาที่ไดมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคกรและกระบวนการใน
การตัดสินใจ   ( Wall; & Leach. 2002 : 1-2) โดยใหอํานาจไปยังบุคคลที่อยูระดับต่ําสุดขององคกร
ใหมากที่สุด (Organizational Toolpack-empowerment : fad or useful tool? 2004 : 1-3) ; 
(Evans; & Dean. 2003 : 266-286) การเสริมสรางพลังอํานาจคือกระบวนการเพิ่มศักยภาพของ
บุคคลหรือกลุมบุคคลเพื่อสรางทางเลือกที่มีประสิทธิภาพและนําผลของการเลือกสูการปฏิบัติและ
นํามาซึ่งผลลัพธตามที่ตองการ (World Bank. 2003 : 1-3)  
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 อีกความหมายหนึ่งที่คลายกันคือ กระบวนการจัดการภายในองคกรเพื่อสงเสริมใหบุคลากร
พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงานดวยตนเองใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น (วรพจน รักธรรม. 2547 : 
69) ซ่ึงสอดคลองกับ สมชาย บุญศิริเภสัช (2545 : 34) ที่ไดใหความหมายของการเพิ่มอํานาจในการ
ทํางานวา หมายถึงกระบวนการจัดกระทําหรือใหการสนับสนุนในสิ่งที่เปนเหตุปจจัย สภาวการณ 
วิธีการตาง ๆ ที่ชวยใหบุคลากรไดปฏิบัติในสิ่งที่จะเปนการพัฒนาพลังความสามารถของตนในการ
ทํางานดานตาง ๆ ใหเพ่ิมสูงขึ้นและแสดงพลังอํานาจใหปรากฏเปนผลทางการคิด เปนพฤติกรรม
การทํางานหรือเปนผลงานที่แสดงพัฒนาการของพลังความสามารถที่กาวหนา ที่กอใหเกิดเปน
คุณประโยชนตอบุคคลและองคการ 
 สรุป การเพิ่มอํานาจในการทํางาน คือกระบวนการจัดการภายในองคกรเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ของบุคคล เปนกระบวนการที่ผูบริหารใหอํานาจแกเจาหนาที่เพ่ือสรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบ
ในงานมากขึ้น ใหเจาหนาที่ไดมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคกร และกระบวนการในการ
ตัดสินใจ โดยใหอํานาจไปยังบุคคลที่อยูระดับต่ําสุดขององคกรใหมากที่สุด 
 1.2 ความสําคัญ 
 การเพิ่มอํานาจใหเจาหนาที่เปนกุญแจสําคัญที่จะปลดปลอยใหเจาหนาที่ไดแสดงศักยภาพ
ออกมา การเพิ่มอํานาจคือการสรางความสามารถ มีสมรรถนะ เปนการชวยใหเจาหนาที่ไดพัฒนา
ความมั่นใจในตนเองและขจัดความรูสึกวาตนเองไรประโยชนออกไป เพราะความรูสึกเชนนี้ของ
เจาหนาที่ทําใหเกิดอุปสรรคตอการผลิต การเพิ่มอํานาจทําใหคนเกิดพลังที่จะปฏิบัติงาน เน่ืองจาก
คนที่ไดรับการเพิ่มอํานาจมีสํานึกของการกําหนดตนเอง (self-determination) (Karathanos; & 
Hillis. 2002 : 22-27) ผูจัดการแหงศตวรรษที่ 21 จะตองเพ่ิมอํานาจแกเจาหนาที่เพ่ือเปดโอกาสให
เจาหนาที่ไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อหลีกเลี่ยงผลกระทบในทางลบซึ่งเกิดจากความไม
สมหวังในเปาหมายที่วางไว จากการกําหนดทฤษฎีใหม ๆ เกี่ยวกับการเพิ่มอํานาจ การสรางองคกร
แหงการเรียนรู และการสรางศักยภาพใหกับเจาหนาที่จึงเปนยุทธศาสตรเพ่ือสรางแรงจูงใจใหกับ
เจาหนาที่ในอนาคตและทุมเทปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและบรรลุผลลัพธที่เกิดจากแรงจูงใจ
ในทางบวก (Wood; et at. 2001 : 133-160) ; (Daft. 2002 : 294-297) ซ่ึงปจจุบันอยูในยุคของการ
เพ่ิมอํานาจ องคกรไมสามารถบรรลุวิสัยทัศนและยุทธศาสตรไดหากไมสามารถใหอํานาจแก
เจาหนาที่ได ผลงานวิจัยชี้ใหเห็นวาการสงเสริมการเพิ่มอํานาจโดยการเสริมประสิทธิภาพของงาน 
การใหอํานาจกับทีมงานในการบริหารจัดการงานดวยตนเอง หรือการเพิ่มอํานาจในรูปแบบอ่ืน ๆ ก็
ตาม องคประกอบเหลานี้ลวนแลวแตเพ่ิมทัศนคติในการทํางานในทางบวกและปรับปรุงความเปนอยู
ของเจาหนาที่ใหดีขึ้นทั้งสิ้น (Wall; & Leach. 2002 : 1-2)  การเพิ่มอํานาจความรับผิดชอบให
เจาหนาที่ทําใหเจาหนาที่มีสวนรวมในการปฏิบัติงานมากขึ้นและทําใหเจาหนาที่ไมอยากยายไป
ทํางานกับองคกรอ่ืน ชวยใหเกิดการประหยัดงบประมาณในหลายดานดวยกัน ชวยในการ
ประหยัดเวลาของผูจัดการและหลีกเลี่ยงสิ่งรบกวนที่ไมจําเปน เจาหนาที่สามารถดําเนินการใด ๆ 
โดยไมตองรอการอนุมัติจึงเกิดความรวดเร็วในการปรับปรุงงาน ซ่ึงหลักการดังกลาวนี้สามารถ
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นําไปใชไดตั้งแตภารโรงจนถึงวิศวกร (Organizational Toolpack-empowerment : fad or useful 
tool? 2004 : 1-3) 
 1.3 หลักการเพิ่มอํานาจ 
 ถึงแมองคกรตาง ๆ จะเดินทางสูการเพิ่มอํานาจก็ตาม แตมีบางองคกรที่ตองสูญหายไปใน
ระหวางเดินทาง (Evans; & Dean. 2003 : 266-271) การเพิ่มอํานาจดูเหมือนวาจะงาย แตมี
องคประกอบอื่นอีกมากมาย เพราะการเพิ่มอํานาจเปนมากกวาการบอกเจาหนาที่วา พวกเขาไดรับ
การเพิ่มอํานาจ สําหรับหลักการในการเพิ่มอํานาจนั้น มีดังตอไปน้ี 
 1. การใหเจาหนาที่ไดรับรูขอมูลขาวสาร (Provide Employees with Business 
Information)  
 การเปดเผยขอมูลใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปไดถือวาเปนสิ่งสําคัญยิ่ง (Guffey; & 
Nienhaus. 2002 : 23-30) ขอมูลขาวสารคือพลังอํานาจ พลเมืองที่ไดรับรูขอมูลขาวสารยอม
ไดเปรียบในดานการไดรับบริการจากรัฐ การเรียกรองสิทธิ และมีสวนรวมในการตรวจสอบการ
ดําเนินงานบุคลากรของรัฐและไมใชของรัฐ (World Bank. 2002 : 1-7) ; (World Bank. 2003 : 1-3) 
การที่จะประสบกับความสําเร็จในการเพิ่มอํานาจนั้น จะตองมุงเนนที่การสรางองคกรใหสามารถ
แขงขันกับผูอ่ืนได การเพิ่มอํานาจชวยเพ่ิมศักยภาพใหกับองคกร (Evans; & Dean. 2003 :       
266-271) หากเจาหนาที่ไดรับรูขอมูลเกี่ยวกับศักยภาพของบริษัท (Employees receive 
information about company performance) จะตองไมมีความลับในเรื่องขอมูล เพราะการใหขอมูล
กับเจาหนาที่จะทําใหเจาหนาที่ไดรับทราบเกี่ยวกับมาตรการในการทําธุรกิจของบริษัทและยังชวยให
เจาหนาที่ไดรับทราบระดับความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง (Daft. 2002 : 294-297) และ
การแจงผลการปฏิบัติงานใหทราบ (Provide appropriate feedback) ก็เปนสิ่งสําคัญ เพราะ
เจาหนาที่ยอมตองการทราบผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอเพื่อใหสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานและเพิ่มความมั่นใจในตนเอง เน่ืองจากเจาหนาที่ตองการทราบวาสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามความคาดหวังของผูจัดการหรือไม (Wood; et al. 2001 : 133-160) นอกจากนั้น
ยังตองแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทุกคน (share information with everyone) เพราะเปนกุญแจ
สําคัญของการเพิ่มอํานาจ ผูนําจะตองเร่ิมตนการเดินทางโดยการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนในการเพิ่ม
อํานาจ ยิ่งไปกวานั้นผูนําจะตองเร่ิมแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารดานธุรกิจกับบุคคลที่เกี่ยวของสัมพันธ
กันดวย 
 2. ใหอิสระในการปฏิบัติงานภายใตขอบเขตของอํานาจหนาที่กําหนด (Create autonomy 
through boundaries) 
 ในขณะที่การเพิ่มอํานาจเกี่ยวของกับการทําโครงสรางองคกรใหเล็กลงจึงทําใหผูคน
สามารถดําเนินการไดอยางอิสระ ผูนํากลับเริ่มตนกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพ่ิมอํานาจ
โดยการขยายโครงสรางใหใหญขึ้น แทนที่จะทําใหเล็กลงจากการที่มีการปฏิบัติงานโดยมีการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารนั้น ดังน้ัน การเพิ่มอํานาจจึงทําใหความกระจางเกี่ยวกับความตองการ
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อิสระในการปฏิบัติงานโดยกําหนดขอบเขตของอํานาจตามความเหมาะสม (Blanchard; Carlos; & 
Randolph. 2001 : 9-24) สวนใหญบริษัทคูแขงในปจจุบันตางก็ใหอํานาจแกเจาหนาที่เพ่ือกําหนด
กระบวนการในการปฏิบัติงาน และกําหนดทิศทางขององคกรโดยใชวงจรคุณภาพ (quality circles) 
และทีมบริหารตนเองโดยตรง ตัวอยางเชน เจาหนาที่มีอํานาจในการกําหนดแนวทางแกปญหาและ
กําหนดแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดเพื่อใหงานแลวเสร็จลุลวง  (Daft. 2002 : 294-297) การ
มอบหมายอํานาจใหกับเจาหนาที่เพ่ือใหเจาหนาที่สามารถแกปญหาไดอยางเพียงพอ มีขั้นตอนการ
มอบอํานาจ (Fracaro. 2002 : 1-3) 5 ขั้นตอนดวยกันคือ 1. วิเคราะหเน้ืองาน 2. วางแผนมอบหมาย
งาน 3. มอบหมายงาน 4. ติดตามและประเมินผลความกาวหนา 5. ใหรางวัลสําหรับความสําเร็จที่
ไดรับ 
 3. ทีมงานเกิดจากการระดมแนวความคิด (Teams become the hierarchy)  
 การเปลี่ยนระบบการบังคับบัญชาแบบดั้งเดิมและนําระบบทีมงานซึ่งมีอิสระในการบริหาร
ตนเองมาใชก็เปนสิ่งสําคัญ การปฏิบัติงานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพมากกวาการปฏิบัติงานแบบโดด
เด่ียว ความสําเร็จซ่ึงเกิดจากความพยายามของทีมงานจะทําใหทีมงานสามารถใหความรูและสราง
กลไกสนับสนุนแกผูที่ตองการไดรับอํานาจในการปฏิบัติงานไดมากขึ้น ทีมที่มีการใหอิสระในการ
บริหารตนเองโดยตรงจะไมเพียงแตเสนอแนะแนวความคิดมีอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองเทานั้น 
แตเปดโอกาสใหมีการตรวจสอบผลงานของตนเองได เน่ืองจากทีมงานที่มีอิสระในการบริหารตนเอง
โดยตรงแตกตางจากทีมงานประเภทอื่น ๆ จึงพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา (Blanchard; Carlos; & 
Randolph. 2001 : 9-24) หลักการมีสวนรวม (Inclusion/Participation) การเปดโอกาสใหคนยากจน
และกลุมคนที่ถูกละเลยทั้งหลายไดเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจนั้น นับวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญ
ยิ่ง ทั้งนี้เพ่ือใหเกิดความมั่นใจไดวามีการนําทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดมาใชในการสรางภูมิความรู
ในระดับทองถิ่น และนําไปสูความรวมแรงรวมใจเพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตอไป (World Bank. 
2002 : 1-7) ; (World Bank. 2003 : 1-3) การพัฒนาทักษะการบริหารแบบมีสวนรวม (Develop 
participative management skills) โดยกระตุนใหเจาหนาที่เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่งที่
สงผลกระทบโดยตรงตองานประจําของเจาหนาที่ (Wood; et al. 2001 : 133-160) รูปแบบของการมี
สวนรวมนั้นมีหลายประเภทดวยกัน ไดมีการนํากระบวนการตัดสินใจในรูปแบบตาง ๆ มาใช โดยนัก
ทฤษฎีไดสรุปกระบวนการสําคัญของการตัดสินใจ (Yukl. 2002 : 80-114) ไว 4 ประการคือ 
 1. ตัดสินใจดวยตนเอง (Autocratic decision) ผูบังคับบัญชาตัดสินใจตามลําพังโดยไมฟง
คําแนะนําหรือขอคิดเห็นจากบุคคลอ่ืน และบุคคลเหลานี้ก็ไมมีอิทธิพลเหนือการตัดสินใจและไมมี
สวนรวมในการตัดสินใจ 
 2. การใหคําปรึกษา (Consultation) ผูบังคับบัญชาฟงความคิดเห็นและขอคิดเห็นจาก
บุคคลอื่น และทําการตัดสินใจตามลําพังภายหลังจากพิจารณาขอเสนอแนะอยางถี่ถวนแลว 
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 3. การตัดสินใจรวมกัน (Joint Decision) ผูบังคับบัญชาพบปะกับผูที่เกี่ยวของเพ่ือ
อภิปรายเกี่ยวกับปญหาในการตัดสินใจ แลวตัดสินใจรวมกันกับผูที่เกี่ยวของน้ัน ทั้งนี้ผูบังคับบัญชา
ไมมีอิทธิพลเหนือขอยุติที่เปนมติรวมกันกับผูที่เกี่ยวของ 
 4. การมอบอํานาจ (Delegation) ผูบังคับบัญชาใหอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบใน
การตัดสินใจใหกับบุคคลหรือกลุมคน ทั้งน้ีผูบังคับบัญชาจะกําหนดขอบเขตและเกณฑในการ
ตัดสินใจ ทั้งน้ีอาจจะมีความจําเปนหรือไมจําเปนตองอนุมัติผลการตัดสินใจกอนที่จะนําผลการ
ตัดสินใจไปดําเนินการก็ได 
 นอกจากนี้ อีวานส; และดีน (Evans; & Dean. 2003 : 266-271) ไดกลาวถึงหลักการเพิ่ม
อํานาจไว ดังน้ี 
 1. เพ่ิมอํานาจอยางจริงใจสมบูรณแบบ (Empower Sincerely and Completely) 
 การเพิ่มอํานาจจะตองไมกระทําเพียงผิวเผินเทานั้น แตตองกระทําอยางจริงใจ จะตองนํา
กระบวนการที่จําเปนมาใชเพ่ือชวยใหเจาหนาที่ปรับปรุงการปฏิบัติงานใหบรรลุความจําเปนในการ
พัฒนาธุรกิจโดยดูความตองการและความจําเปนของการพัฒนาของเจาหนาที่แตละคนดวย 
 2. สรางความไววางใจทั้งสองฝาย (Establish Mutual Trust) 
 ผูจัดการจะตองใหความไววางใจที่จะมอบอํานาจและภารกิจใหแกเจาหนาที่ และเจาหนาที่
จะตองมีความมั่นใจในตัวผูจัดการในการยอมรับอํานาจหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย การไววางใจไมได
ขึ้นอยูกับคําพูดที่วาคุณไววางใจเขา แตจะตองแสดงออกที่การกระทําดวย การบริหารที่มี
ประสิทธิภาพนั้นยอมตองการความไววางใจซึ่งกันและกัน (Guffey; & Nienhaus. 2002 : 23-30) 
 3. แนใจวาเจาหนาที่มีศักยภาพสูง (Ensure that Employees Are Capable) 
 บริษัทไมสามารถเพิ่มอํานาจได หากเจาหนาที่มีสมรรถนะต่ํา เพราะการที่เจาหนาที่จะตอง
รับผิดชอบงานชิ้นสําคัญขององคกรนั้น จะตองไดรับการเตรียมความพรอมใหดําเนินการดังกลาวได 
ในบรรยากาศของการเพิ่มอํานาจเพื่อพัฒนาคุณภาพแบบองครวม เจาหนาที่จะตองมีทั้งทักษะ
ทางดานวิชาการ (รวมทั้งความรูดานสถิติ) และทักษะความสัมพันธระหวางบุคคล ตลอดจนทักษะ
การแกปญหา 
 4. ตองไมละเลยผูบริหารระดับกลาง (Don’t Ignore Middle Management) 
 แนวคิดเรื่องทฤษฎีองคกรที่เปนที่รูจักกันดีและเปนที่นิยมคือทฤษฎีของ Deming ที่กลาว
ไววาองคกรคือระบบ หากมีการเปลี่ยนแปลงสวนหนึ่งสวนใดขององคกร จะตองคํานึงถึงผลกระทบที่
จะเกิดขึ้นกับสวนอ่ืนในองคกรดวย ดังนั้นผูจัดการระดับสูงจะตองพิจารณาดูวาในการเพิ่มอํานาจแก
เจาหนาที่ระดับต่ําลงไป จะสงผลกระทบตอผูจัดการระดับกลางอยางไร  ดังนั้นจึงจําเปนที่บริษัท
จะตองฝกอบรมเจาหนาที่ใหรูจักคิดในสิ่งแปลกใหมและทําหนาที่ในฐานะบริหารแผนกมากกวาใน
ฐานะผูปฏิบัติ ดังน้ันผูจัดการระดับกลางจึงตองมีบทบาทตอเจาหนาที่ผูไดรับการเพิ่มอํานาจ ดังน้ี 
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  4.1 ดํารงไวซ่ึงคานิยมองคกร 
  4.2 กําหนดแนวทางแกปญหาตามลําดับชั้น (โดยเฉพาะผูที่ทําหนาที่หลายอยางและ
สังกัดหลายแผนก) 
  4.3 ทําหนาที่เปนครูและผูสอนงาน 
 5. เปลี่ยนแปลงระบบการใหรางวัล (Change the Reward System) 
 ระบบการใหรางวัลหมายถึงรางวัลทุกรูปแบบที่เจาหนาที่ไดรับ ตลอดจนการกําหนดเกณฑ
ที่จะใหรางวัล 
 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับหลัก 10 ประการของการเพิ่มอํานาจ (Potter.  2004) มีดังน้ี 

 1.  บอกกลาวแกผูที่เกี่ยวของวาเขามีหนาที่ตองทําอะไร 
2. ใหอํานาจแกเขาใหพอเหมาะกับงานที่เขาทํา 
3. กําหนดมาตรฐานของความเปนเลศิ 
4. ใหการฝกอบรมตามที่เขาตองการ 
5. ใหความรูและขอมูลขาวสารแกพวกเขา 
6. สะทอนกลับใหเขาเห็นในผลงานของเขา 
7. ชื่นชมกับความสําเร็จของพวกเขา 
8. ใหความไววางใจแกพวกเขา 
9. ยอมรับในความผิดพลาดของพวกเขา 
10. ปฏิบัตติอพวกเขาแบบมศีกัดิ์ศรีและใหเกียรตแิกพวกเขา 

 หลักการเพิ่มอํานาจในการทํางานจะตองใหเจาหนาที่ไดรับรูขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ
ศักยภาพขององคกร มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทุกคน ใหเจาหนาที่มีอิสระในการทํางาน 
การสรางทีมงานโดยการระดมความคิดเห็นในการทํางานโดยเนนการมีสวนรวม และการสราง
แรงจูงใจในการทํางาน 
 1.4 องคประกอบของการเพิ่มอํานาจ  
 มีผูกลาวถึงองคประกอบของการเพิ่มอํานาจไวแตกตางกัน ดังน้ี (World Bank. 2002 : 
1-7) ; (World Bank. 2003. 1-3) 
 1. อํานาจในการตรวจสอบ (Accountability) เจาหนาที่ของรัฐและบุคลากรของ
ภาคเอกชนจะตองสามารถใหคําตอบที่เกี่ยวของกับนโยบาย การดําเนินงาน และการใชจาย
งบประมาณขององคกรได หนวยงานของรัฐและบริษัทเอกชนจะตองมีกลไกในการตรวจสอบทั้ง
ภายนอกและภายใน และรับผิดชอบในสิ่งที่กระทําตอพลเมืองและผูใชบริการได 
 2. อํานาจในการสรางศักยภาพองคกรของทองถิ่น (Local Organizational Capacity) 
หมายถึงความสามารถของประชาชนในการทํางานรวมกัน ดําเนินการโดยตัวของพวกเขาเอง 
และระดมทรัพยากรเพื่อแกปญหาใหสอดคลองกับความตองการรวมกัน ชุมชนที่ดําเนินงาน
รวมกันยอมมีโอกาสที่จะไดรับการตอบสนองในสิ่งที่พวกเขารองและสิ่งที่พวกเขาตองการมากขึ้น  
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 3. เจาหนาที่ไดรับความรูและทักษะสําหรับทุมเทใหกับงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
บริษัท (Employees receive knowledge and skills to contribute to company goals) บริษัททํา
การฝกเจาหนาที่เพ่ือใหมีความรูและทักษะที่จําเปนตองใชเพ่ือทุมเทใหกับงานในการเพิ่มศักยภาพ
ใหกับบริษัท ความรูและทักษะนําไปสูสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  (competency) ซ่ึงเปนความเชื่อ
ที่วาสมรรถนะจะชวยใหคนปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวง การสรางสมรรถนะสามารถกระทําไดโดยการให
การฝกอบรมเชิงปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ เชน ฝกอบรมเพื่อใหตระหนักถึงคุณภาพของสินคา จะทํา
ใหเจาหนาที่ริเริ่มการพัฒนาคุณภาพดวยตนเอง 
 4. เจาหนาที่เขาใจในความหมายและผลกระทบของงาน (Employees understand the 
meaning and impact of their jobs) เจาหนาที่ที่ไดรับการเพ่ิมอํานาจเห็นวางานที่ตนทํานั้นมี
ความสําคัญและมีความหมาย และเห็นวาตัวเองมีบทบาทสําคัญในงานชิ้นนั้น  
 5. ใหรางวัลเจาหนาที่โดยพิจารณาจากความสามารถ (Employees are rewarded based 
on company performance) ผลจากการศึกษาวิจัยพบวา การใหรางวัลแบบยุติธรรมและการมีระบบ
รับรองผลงานนั้นมีบทบาทสําคัญยิ่งในการสนับสนุนแนวคิดการเพิ่มอํานาจ การใหรางวัลจะเปนการ
สรางหลักประกันใหเจาหนาที่ไดกาวไปขางหนาเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรอยางตอเน่ือง เพราะ
การใหรางวัลจะคงระดับแรงกระตุนใหอยูในระดับสูงเสมอ (Daft. 2002 : 294-297) 
 องคประกอบของการเพิ่มอํานาจในการทํางาน ประกอบดวย การใหเจาหนาที่เขาถึงขอมูล
ขาวสาร ใหเจาหนาที่มีสวนรวมในการตัดสินใจ ใหเจาหนาที่ไดรับความรูและทักษะในการทํางาน ให
เจาหนาที่สามารถตรวจสอบการดําเนินงานและการใชจายงบประมาณของสถานศึกษาได และที่
สําคัญมีการใหรางวัลแบบยุติธรรม  
 1.5 กระบวนการเพิ่มอํานาจ  
 วูด; และคนอื่น ๆ (Wood; et al. 2001 : 133-160) ไดกลาวถึงกระบวนการเพิ่มอํานาจไว
ดังน้ี 
 1. กําหนดเงื่อนไขที่สงผลกระทบตอความรูสึกที่วาตนมีประสิทธิภาพต่ํา   ซ่ึงควรจะ
ประกอบไปดวยองคประกอบทางดานองคกร (ไดแก การสื่อสารที่ไรประสิทธิภาพ บรรยากาศการ
ทํางานที่ไมเปนมิตร) ระบบการนิเทศติดตามงาน (เชน ระบบกฎเกณฑนิยม การไมเปดโอกาสให
เจาหนาที่ไดชี้แจงขอเท็จจริงหรือเหตุผลความจําเปน) การใหรางวัล (เชน การใหรางวัลโดยไม
คํานึงถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ขาดแรงจูงใจเพราะรางวัลที่ไดมีคานอย) และองคประกอบ
ทางดานการกําหนดรูปแบบในการปฏิบัติงาน (เชน บทบาทที่ไมชัดเจน การกําหนดเปาหมายที่
เปนไปไมได เปดโอกาสใหเจาหนาที่มีสวนรวมนอย และการสรางคุณคาใหกับงานมีนอย) 
 2. นํายุทธศาสตรและเทคนิคการบริหารจัดการมาใชเพ่ือลดผลกระทบทางลบที่เกิดจาก
ขั้นตอนที่ 1 
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 3. แจงขอมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติแกเจาหนาที่โดยตรง   ขั้นตอนนี้มุงเนนการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของเจาหนาที่และเพ่ิมความเชื่อม่ันในศักยภาพของตนเองใหแกเจาหนาที่ ซ่ึง
มี 4 วิธีดวยกัน ไดแก 
  3.1 การเสริมสรางศักยภาพ กําหนดโครงสรางในการฝกอบรมและกระบวนการเรียนรู
ใหแกองคกรเพื่อใหเจาหนาที่ไดมีทักษะใหม  ๆ ในการปฏิบัติงานซึ่งสลับซับซอนใหสําเร็จลุลวง 
  3.2 การมีเจาหนาที่ตนแบบ ใหเจาหนาที่ไดฝกสังเกตเจาหนาที่คนอ่ืน ๆ ที่ประสบ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
  3.3 การกระตุนและสรางแรงจูงใจ แจงผลการปฏิบัติงานดวยวาจาและใชเทคนิคสราง
แรงจูงใจในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือกระตุนและเปนแรงหนุนใหการปฏิบัติงานสําเร็จลุลวง 
  3.4 การใสใจอารมณความรูสึก ใสใจในดานอารมณความรูสึกของเจาหนาที่และลด
สภาวะทางอารมณที่เปนอุปสรรคและความกังวล ความกดดัน และความกลัว ซ่ึงทําใหเกิดความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ความผิดพลาดถือเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู 
 4. ใหเจาหนาที่เกิดความรูสึกวา “ทําได” และใหอํานาจแกเจาหนาที่ตามประสบการณใน
การปฏิบัติงาน  
 บลองคาด; คารลอส; และแรนดอฟ (Blanchard; Carlos; & Randolph. 2001 : 9-24) 
ไดแบงกระบวนการเพิ่มอํานาจออกเปน 3 ขั้นตอนคือ 
 ขั้นตอนที่ 1 เริ่มดําเนินการและกําหนดเสนทาง (Stage1 : Starting and Orienting the 
Journey) 
 ขั้นตอนแรกของการเปลี่ยนแปลงสูการเพิ่มอํานาจประกอบไปดวยการเริ่มดําเนินการและ
กําหนดทิศทางที่จะเปลี่ยนแปลง ซ่ึงนับวาเปนชวงระยะเวลาที่ผูคนในองคกรเกิดความรูสึกหลาย
อยางในเวลาเดียวกัน ในอีกแงมุมหน่ึง สมาชิกภายในทีมและผูนําจะเกิดความรูสึกสงสัยวาเสนทาง
ของการเปลี่ยนแปลงจะนําพาพวกเขาไปในทิศทางใดและสงสัยวาทําไมบริษัทจึงตองการ
เปลี่ยนแปลงทิศทางที่จะเดินไปอยางยิ่ง ในอีกแงมุมหน่ึงพวกเขาอาจจะชอบแนวคิดเรื่องการเปด
โอกาสใหมีสวนรวมในกระบวนการทํางานและใชความสามารถพิเศษในการปฏิบัติงานอยูเปนประจํา 
แตลึก ๆ แลวก็ยังมีความรูสึกกังวลที่จะทองไปในโลกของการเพิ่มอํานาจซึ่งยังไมเปนที่รูจักมากนัก  
 ขั้นตอนที่ 2 ความเปลี่ยนแปลงและความทอถอย (Stage 2 : Change and 
Discouragement) 
 ตลอดเสนทางที่เดินทางไปจะมีการใหความรูแกผูเดินทางเกี่ยวกับทิศทางที่จะเดินไป เม่ือ
เขาไมม่ันใจวาจะไปถึงจุดหมายไดอยางไร เม่ือขาดความมั่นใจก็จะทําใหผูคนทอแทและรูสึกหมด
หวัง ในขณะเดียวกันสมาชิกของทีมก็จะเกิดความสงสัยเชนกันวาผูนําจะดําเนินการอยางตอเน่ือง 
เพ่ือใหเกิดการเพิ่มอํานาจไดสําเร็จหรือไม  
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 ขั้นตอนที่ 3 นํามาใชโดยผานการกลั่นกรอง (Stage 3 : Adopting and Refining 
Empowerment) 
 สิ่งที่ทาทายทุกคนที่เกี่ยวของก็คือการที่จะตองเดินหนาอยางตอเน่ืองเพ่ือใหเกิดการเพิ่ม
อํานาจอยางเต็มรูปแบบโดยไมยึดโยงอยูกับความสําเร็จ ซ่ึงเกิดจากระบบที่เปนอยูในปจจุบัน 
สมาชิกขององคกรสวนใหญจะตองกาวเขาสูวัฒนธรรมใหมของการทํางาน ถึงแมจะอยูในระหวางการ
เรียนรูเร่ืองการเพิ่มอํานาจก็ตาม สวนคนที่เหลืออยูเพียงจํานวนนอยก็จะตองพัฒนาแบบคอยเปน
คอยไป เปนกลุมคนที่จะตองไดรับการสนับสนุน ใหกําลังใจ และกําหนดเปาหมายใหชัดเจนเพื่อจะได
เรงเดินหนาตอไป เปนชวงเวลาที่จะตองกลั่นกรองและสรางความรูสึกพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับทุกคนที่
รวมเดินทาง  
 กระบวนการในการเพิ่มอํานาจในการทํางาน ประกอบดวย การกําหนดเง่ือนไขที่เปน
อุปสรรคในการทํางาน การนํายุทธศาสตรและเทคนิคการบริหารจัดการมาใช การเสริมสราง
ศักยภาพใหเจาหนาที่ การสรางแรงจูงใจใหเจาหนาที่ กําหนดทิศทางที่จะเปลี่ยนแปลง และเดินหนา
อยางตอเน่ือง 
 1.6 รูปแบบของการเพิ่มอํานาจ 
 วูด; และคนอื่น ๆ (Wood; et al. 2001 : 133-160) ไดกลาวถึงรูปแบบของการเพิ่มอํานาจ
ไว 9 ขอคือ 
 1. ปลูกฝง “สติปญญาในดานการใหบริการ” (Cultivate a “service wisdom”) การฝกอบรม
เพ่ือใหมีทักษะในดานอ่ืน ๆ และการเปนผูมีทักษะอันหลากหลายจะชวยเสริมสรางศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ใหสูงขึ้น  
 2. สนับสนุนใหเกิดความชํานาญงาน (Encourage job mastery) เพ่ือสรางความมั่นใจใน
ศักยภาพที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง 
 3. ไดรับการเอาใจใสในดานอารมณความรูสึก (Provide emotional support) การที่
ผูจัดการใสใจในอารมณความรูสึกของเจาหนาที่น้ัน จะชวยลดภาวะความกดดันและความกังวลของ
เจาหนาที่ลงไดโดยการกําหนดบทบาทของเจาหนาที่ใหชัดเจน ใหการสนับสนุนและใสใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อสรางความรูสึกที่ดีใหกับเจาหนาที่ 
 4. แลกเปลี่ยนอํานาจ (Share the power) ใหมีการแลกเปลี่ยนอํานาจหนาที่ตาม
สถานการณที่เหมาะสม อยางไรก็ตามการแลกเปลี่ยนอํานาจหนาที่ระหวางผูจัดการกับเจาหนาที่น้ัน 
อาจจะมีขอจํากัดในดานประสบการณ ระดับการศึกษา และความยุงยากของงาน 
 5. ใชทักษะการฟงใหเกิดประโยชน (Demonstrate active listening skills) เจาหนาที่
จะตองรู จักเปนผูฟงที่ดีโดยการรับฟงเสียงสะทอนจากเจาหนาที่ผู อ่ืนที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน เพราะผูที่มีประสบการณยอมใหขอคิดและขอเสนอแนะในการปรับปรุงกระบวนการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ได 
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 6. รูวาจะเดินไปในทิศทางใด (Learn how to let go) ผูจัดการจะตองรูทิศทางของการ
ปฏิบัติงานวาจะเปนไปในทิศทางใด เม่ือเจาหนาที่ตองเปลี่ยนสายงานเพื่อความเจริญเติบโตของ
ธุรกิจใหปฏิบัติกับเจาหนาที่ในฐานะเปนผูรวมงานและปฏิบัติตอเจาหนาที่อยางเสมอภาคกัน ไมใช
ปฏิบัติในฐานะลูกนอง และยอมรับนับถือวาเจาหนาที่มีความสามารถอยูในระดับสูง และจัดใหมีการ
ฝกอบรมใหแกเจาหนาที่อยูเสมอเพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 
 7. กระตุนใหมีการปฏิบัติงานในรูปแบบที่หลากหลาย (Encourage diversity of 
approach) แยกแยะความแตกตางระหวางวิธีการและรูปแบบการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ออกจาก
มาตรฐานการปฏิบัติงานที่กําหนดไว เจาหนาที่ควรจะไดรับอิสระและอํานาจในการกําหนดวิธีและ
รูปแบบในการปฏิบัติงานดวยตนเองเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย ทั้งน้ีจะตองลบลางรูปแบบ
การปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ ซ่ึงถายทอดตอ ๆ กันมาออกไปและยอมรับในรูปแบบการปฏิบัติงานของ
แตละคน 
 8. กระตุนใหมีเจาหนาที่ตัวอยาง (Encourage modeling) และกระตุนใหเกิดการเลียนแบบ
และปฏิบัติงานใหมีมาตรฐานเทาเทียมกับเจาหนาที่ผูน้ัน 
 9. เพ่ิมคุณคาใหกับงาน (Create job enrichment) เพ่ิมคุณคาใหกับงานโดยกําหนด
มาตรการเพื่อใหการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สามารถตรวจสอบไดมากขึ้นและใหเจาหนาที่สามารถ
รับผิดชอบงานไดมากขึ้น  
 วอล; และลชี (Wall; & Leach. 2002 : 1-2) ไดแบงรูปแบบการเพิ่มอํานาจออกเปน      
2 ลักษณะดวยกันคือ 
 1. รูปแบบการบริหารจัดการในทางตรง ซ่ึงหมายถึง การมอบหมายความรับผิดชอบใหกับ
บุคคลหรือทีมงานโดยใหผูรับมอบงานบริหารจัดการงานกันเอง สวนการบริหารจัดการทางออมจะ
เนนการมีสวนรวมในการตัดสินใจของหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 2. รูปแบบการบริหารจัดการทางออม ประกอบดวย การแสดงใหเห็นถึงศักยภาพของ
องคกร นับตั้งแตกระบวนการในการสรางคุณภาพจนกระทั่งถึงคณะกรรมการบริหาร 
 อีวานส; และดีน  (Evans; & Dean. 2003 : 266-286) กลาววาเพื่อใหมีการเพิ่มอํานาจ
เกิดขึ้น ผูจัดการจะตองดําเนินการใน 2 ประการตอไปน้ี 
 1. กําหนดและเปลี่ยนแปลงเงื่อนไของคกรที่ทําใหคนไรซ่ึงอํานาจ 
 2. เพ่ิมความมั่นใจใหบุคคลวาเขาจะตองประสบความสําเร็จในสิ่งที่เขาตั้งใจไว 
 รูปแบบของการเพิ่มอํานาจในการทํางานของเจาหนาที่ มีการฝกอบรมเพื่อเสริมทักษะ 
กระตุนใหมีการสอนงาน ใหอิสระในการทํางาน มีการแลกเปลี่ยนอํานาจหนาที่ และกระตุนให
เจาหนาที่มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
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 1.7 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับการเพิ่มอํานาจ 
 ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow) และทฤษฎีความตองการของ   
อัลเดอเฟอร (Alderfer) (Maslow’s hierarchy of needs theory and Alderfer’s ERG theory) 
 มาสโลวไดจัดลําดับความตองการของมนุษยออกเปน 5 ขั้น (Wood; et al. 2001 : 160-161) 
; (Daft. 2002) คือ ความตองการทางดานรางกาย ดานความปลอดภัย ความตองการทางสังคม 
ความตองการการยอมรับนับถือ และความตองการตามความเปนจริงในชีวิต เน่ืองจากมนุษยมี
พัฒนาการของความตองการ เม่ือมนุษยพึงพอใจกับความตองการในระดับลางแลวก็จะพัฒนาความ
ตองการไปสูระดับสูงขึ้นตอไป สําหรับทฤษฎี ERG น้ันเกิดจากอัลเดอเฟอรไดนําทฤษฎีความ
ตองการของมาสโลวมาประยุกตใหมโดยปรับความตองการ 5 ขั้นของมาสโลวใหเหลือ 3 ขั้น ไดแก 
ความตองการทางดานสรีระ (existence) ความตองการในระบบสัมพันธ (relatedness) และความ
ตองการเจริญกาวหนา (growth) ทั้งน้ีอัลเดอเฟอรไดกลาววามนุษยอาจจะมีความตองการมากกวา 1 
อยางในเวลาเดียวกันก็ได ซ่ึงลําดับของความตองการเหลานี้อาจจะมีความแตกตางกันไปตาม
ลักษณะทางวัฒนธรรม  
 ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด (McClelland’s acquired needs theory) 
 ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด (McClelland) มุงเนนที่ความตองการความสําเร็จ 
(achievement) ความรักความเอาใจใส (affiliation) และความตองการอํานาจ (power) ซ่ึงทฤษฎีได
กลาวไววาความตองการเหลานี้จะพัฒนาตามประสบการณและการฝกอบรม ผูที่ตองการประสบ
ความสําเร็จในระดับสูงยอมตองการปฏิบัติงานที่ตองรับผิดชอบเปนการเฉพาะสวนตัว (individual 
responsibility) ตองการทราบผลยอนกลับ (performance feedback) และตองการบรรลุจุดมุงหมาย
ที่ทาทาย (challenging goals) ผูบริหารระดับสูงยอมตองอาศัยอํานาจในการสนองความตองการจึง
จะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ซ่ึงความตองการอํานาจ (power) ดังกลาวอยูเหนือความ
ตองการความรักและความเอาใจใส ซ่ึงความตองการอํานาจของแตละบุคคลนั้นจะแตกตางกันไปตาม
ลักษณะของวัฒนธรรมเชนกัน 
 แมคเคลแลนดไดเนนสาระสําคัญดานแรงจูงใจวา ผูที่จะทํางานไดอยางประสบความสําเร็จ
ตองมีแรงจูงใจดานความตองการสัมฤทธิผลอยูในระดับสูง ความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการ
กระตุนความตองการความสําเร็จเปนสําคัญ บุคคลแตละคนเมื่อมีความตองการความสําเร็จสูงก็จะ
สามารถทํางานไดสําเร็จและชวยใหงานของหนวยงานสําเร็จไปดวย 
 ทฤษฎี 2 องคประกอบของเฮิรซเบอรก (Herzberg’s two-factor theory) 
 เฮิรซเบอรก กลาวถึงทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor) ไดแก ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน 
(motivator-hygienes) โดยเฮิรซเบอรกไดวิจัยโดยวิธีการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกร 203 คน ใน 
9 บริษัท เกี่ยวกับความรูสึกที่ดีและไมดีเกี่ยวกับงานของตน จากผลการวิเคราะหเฮิรซเบอรกพบวา
ปจจัยหลายประการที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย ปจจัย
จูงใจ (motivator factors) ไดแก ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ 
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ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาที่ กับปจจัยค้ําจุน (hygiene factors) เปนปจจัยภายนอก 
(extrinsic) เชน นโยบายขององคกรและการบริหารการนิเทศ เงินเดือน สภาพการทํางาน สัมพันธ
ภาพระหวางบุคคล เปนตน โดยมีความเชื่อวา ปจจัยจูงใจมีสวนตอการเพิ่มผลผลิต แตปจจัยค้ําจุน
ไมใชสิ่งจูงใจในการทํางานหรือทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น แตถาขาดหรือไมมีปจจัยเหลานี้จะกอใหเกิด
ความไมพึงพอใจแกผูทํางาน และสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได ดวยเหตุน้ีทั้งปจจัยจูงใจ
และปจจัยค้ําจุน ถือวาเปนขอกําหนดเบื้องตนที่ปองกันไมใหคนไมพอใจในการทํางาน 
 เน่ืองจากบุคคลแตละคนมีความแตกตางกันมาก ซ่ึงเปนเอกลักษณเฉพาะตัว ตลอดจนระดับ
ของการมีประสบการณและความตองการที่แตกตางกัน ดังน้ัน วิธีการจูงใจผูเขาอบรมจึงตองใช
เทคนิคและวิธีการใหเหมาะสมกับบุคคลนั้น ๆ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในการจัดกิจกรรมการฝกอบรม
ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับแรงจูงใจและความสนใจของแตละคนนั่นเอง (สุวัฒน วัฒนวงศ. 
2547 : 13-14) 
   1.8 การนําแนวคิดเรื่องการเพิ่มอํานาจมาใชในประเทศไทย 
 การนําแนวคิดเรื่องการเพิ่มอํานาจมาประยุกตใชในประเทศไทย องคกรทั้งภาครัฐและ
เอกชนนาจะปฏิบัติดังน้ี (วรพจน รักธรรม. 2547 : 73) 
 1. ใหความรูแกผูบริหารและเจาหนาที่ทุกคนอยางละเอียด เพ่ือนํามาใชไดอยางถูกตอง 
(ตามโมเดลหรือคําจํากัดความที่ไดตกลงกันของการเพิ่มอํานาจ หรือที่ไดตกลงเลือกใช) 
 2. การเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคกรเทาที่จําเปนเพ่ือเอ้ืออํานวยในการใชการเพิ่มอํานาจ 
 3. มีการจัดทําขอมูลในการประเมินผลความคืบหนาตลอดเวลาเพื่อวัดความคืบหนา 

 1.9 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการเพิ่มอํานาจ 

 จารุวรรณ จินดามงคล (2541 : 47-84) ไดศึกษาผลการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลัง 
อํานาจตอความสามารถในการเผชิญปญหาของผูปวยจิตเภท พบวา ความสามารถในการเผชิญ
ปญหาของผูปวยจิตเภทกลุมทดลอง ภายหลังการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจสูงกวากอน
การใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความสามารถใน
การเผชิญปญหาของผูปวยจิตเภทกลุมทดลอง ภายหลังการใชโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจ
สูงกวากลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 พนิดา รัตนไพโรจน (2542 : 73-116) ไดศึกษาผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลัง
อํานาจตอการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการ
พยาบาล พบวา การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีม
การพยาบาลกลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจ ภายหลังการทดลองสูงขึ้นกวากอนการ
ทดลองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอ
การปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล กลุมที่ไดรับโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจภายหลังการ
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ทดลอง มีการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงานสูงกวากลุมควบคุมที่
ปฏิบัติงานตามปกติอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 สมชาย บุญศิริเภสัช (2545 : 64-89) ไดศึกษาการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานของครู
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 ผลการวิจัยพบวา  1) ปจจัยพ้ืนฐานของครูในการ
เสริมสรางพลังอํานาจการทํางาน กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานและพลังอํานาจการ
ทํางานของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตการศึกษา 8 อยูในระดับดี   2) พลังอํานาจการทํางานของ
ครู มีความสัมพันธกับทุกดานในปจจัยพ้ืนฐานของครูและทุกดานในกระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานของครูในสถานศึกษา   3) ปจจัยพ้ืนฐานของครูโดยรวมในทุกดานสามารถอธิบาย
ความแตกตางของพลังอํานาจการทํางานของครูไดเกินกวา 50% ทั้งในโรงเรียนที่ตั้งอยูในเขตอําเภอ
เมืองและในเขตอําเภอรอบนอก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาปจจัยพ้ืนฐานของครูมีผลตอพลัง
อํานาจการทํางานมาก   4) โรงเรียนในเขตอําเภอเมือง พบวาเฉพาะกระบวนการประเมินตนเองและ
พรอมรับการตรวจสอบเทานั้น ที่สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
สวนโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอก กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจการทํางานทั้งหมด ซ่ึงไดแก 
กระบวนการทํางานอยางมีอิสระ กระบวนการมีสวนรวมในการทํางาน และกระบวนการประเมิน
ตนเองและพรอมรับการตรวจสอบตางก็สามารถอธิบายพลังอํานาจในการทํางานเพ่ิมได อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อรวมโรงเรียนทั้งหมดของการวิเคราะหเขาดวยกัน ผลที่ไดเปน
เชนเดียวกับผลการวิเคราะหของโรงเรียนในเขตอําเภอรอบนอก คือ กระบวนการเสริมสรางพลัง
อํานาจการทํางานทั้ง 3 กระบวนการ สามารถเพิ่มพลังอํานาจการทํางานของครูไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติโดยเฉพาะกระบวนการดานการประเมินตนเองและพรอมรับการตรวจสอบ สามารถอธิบาย
พลังอํานาจการทํางานของครูไดมากกวากระบวนการอื่น ๆ 
 ปยะธิดา วรญาโณปกรณ (2547 : 150-166) ไดศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้รวมการเสริมสราง
พลังอํานาจครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา การเสริมสราง
พลังอํานาจครู ประกอบดวย 2 มิติ (กระบวนการและผลลัพธ) 13 องคประกอบ 102 ตัวบงชี้ จัด
อันดับความสําคัญตามน้ําหนักองคประกอบไดดังน้ี ความพึงพอใจในงาน การสรางภาวะผูนํา การ
สรางทีมงาน ความผูกพันตอวิชาชีพครู ความกาวหนาในวิชาชีพ ความเปนอิสระ การใหโอกาส การ
มีสวนรวมตัดสินใจ การสรางแรงจูงใจ สถานภาพครู ความเชื่อม่ันในตนเอง การใหการสนับสนุน 
และความรูสึกมีคุณคาในตน 
 พารค (Park. 1998 : Online) ไดศึกษาการเพิ่มอํานาจใหกับครูและผลกระทบที่เกิดกับ
ชีวิตของครูและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายแหงประเทศ
สหรัฐอเมริกา จากการวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) ผูวิจัยพบวา การเพิ่มอํานาจใหกับครู
มี 3 ประการคือ ดานเนื้อหา ดานวิธีการสอน และการมีอิทธิพลตอการกําหนดนโยบายของ
สถานศึกษา ซ่ึงการมีอํานาจใน 3 ประเด็นดังกลาวทําใหครูมีทัศนคติในทางบวกตอวิชาชีพครู 
อยางไรก็ตามการเพิ่มอํานาจใหกับครูไมมีผลกระทบโดยตรงตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 
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วันเดอร (Wunder. 1998 : Online) ไดศึกษาเรื่องการเพิ่มอํานาจและชุมชนวิชาชีพ : 
กุญแจสูการสรางประสิทธิภาพการสรางแรงจูงใจและการสรางขวัญกําลังใจใหกับครู ผลการวิจัย
พบวา การเพิ่มอํานาจสงผลกระทบในทางบวกตอครูเปนรายบุคคลมากกวาสงผลกระทบตอครูใน
ภาพรวมทั้งโรงเรียน 

ฮอน (Hohn. 1999 : Online) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความตระหนักของเด็กในการเพิ่ม
อํานาจในสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา เด็กนักเรียนมีความรูสึกเกี่ยวกับอํานาจในวงจํากัด ถึงแมวา
จะมีการแสดงออกเปนนัยเกี่ยวกับการมีสิทธิที่จะเลือกวิชาเรียนก็ตาม การมีอิทธิพลตอการเรียนรูใน
ชั้นเรียนและอิทธิพลตอกิจกรรมของสถานศึกษาก็อยูในวงจํากัด นักเรียนเห็นวาตัวเองไมไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในสถานศึกษาโดยรวมแตอยางใด 
 ลุยเซน (Looysen. 1999 : Online) ไดศึกษาเรื่องการตระหนักถึงความสําคัญของการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ : กรณีศึกษาครูใหญและครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาไอโอวา (ภาวะผูนําและ
การเพิ่มอํานาจใหกับครู) ผลการวิจัยพบวา ครูใหญไดใหการสนับสนุนการเพิ่มอํานาจใหกับ
สถานศึกษาโดยใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจทุกดาน ยกเวนในเรื่องงบประมาณของ
สถานศึกษา และการคัดเลือกครู นอกจากนั้นทั้งครูผูสอนและครูใหญรูสึกวาการตัดสินใจรวมกันเปน
รูปแบบหนึ่งที่สําคัญสําหรับการสรางภาวะผูนําในระบบการศึกษา 
 รอส (Ross. 1999 : Online) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการเพิ่มอํานาจใหกับครู 
ประสิทธิภาพของครู ภาวะผูนําของครู และผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ผลการวิจัยพบวา สัมฤทธิ์ผล
ทางการเรียนของนักเรียนอยูในภาวะถดถอยตลอดระยะเวลาที่มีการเพิ่มอํานาจใหกับครู การเพิ่ม
ประสิทธิภาพใหกับครู และการเปลี่ยนบทบาทของครูจากผูสอนมาเปนผูนํา โดยลักษณะภาวะ
ถดถอยดังกลาวไมไดเปนตัวทํานาย/พยากรณผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอยางมีนัยสําคัญแตอยางใด 
 มารติน; และครอสแลน (Martin; & Crossland. 2000 : Online) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางการเพิ่มอํานาจใหกับครู ความรูสึกรับผิดชอบของครูในผลกระทบและผลสัมฤทธิ์ที่เกิดกับ
นักเรียน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบในการเพิ่มอํานาจใหกับครูและความรูสึกรับผิดชอบของครูตอ
ผลลัพธที่เกิดกับนักเรียนนับวามีความสําคัญตอบรรยากาศในสถานศึกษา และนอกจากนี้ยังจะเปน
การเพิ่มประสิทธิภาพใหกับครูอีกดวย 

เบเยอรสเท็ด (Beyerstedt. 2004 : Online) ไดศึกษาการเพิ่มอํานาจในที่ทํางาน : การ
ขยายกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (กรณีศึกษาของคาเรน ฮอรนีย) ผลการวิจัยพบวา การเพิ่มอํานาจให
เจาหนาที่จะตองเขาใจถึงหลักการของการเพิ่มอํานาจอยางถองแท และแนวคิดทางจิตวิทยานับวา
เปนสิ่งสําคัญตอการเพ่ิมอํานาจในองคกร เพราะทําใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับการเพิ่มอํานาจมาก
ขึ้นและเปนการจุดประกายใหองคกรไดตระหนักวาความจําเปนจริง ๆ สําหรับการเพิ่มอํานาจใน
องคกรคืออะไร และองคกรตองดําเนินการอะไรบางเพื่อใหเกิดการเพิ่มอํานาจในองคกรของตน 
 ฟรานซ (Franz. 2004 : Online) ไดศึกษาเรื่องการเพิ่มอํานาจใหเจาหนาที่บนความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมและความยุติธรรมขององคกร ผลการวิจัยพบวา การเพิ่มอํานาจนํามาซึ่ง
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ความยุติธรรมได ประเทศสวนใหญที่ทําการศึกษา พบวา มีผลกระทบโดยตรงอยางมีนัยสําคัญ
ระหวางการเพิ่มอํานาจใหกับองคกรและความตองการทุมเท และความสัมพันธระหวางการเพิ่ม
อํานาจใหกับองคกรกับความพึงพอใจในงาน ความยุติธรรมเชิงการกระจายเปนสื่อกลางเชื่อม
ความสัมพันธระหวางการเพิ่มอํานาจในองคกรและความพึงพอใจในงานสําหรับประเทศที่มีการ
กระจายอํานาจ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา การเพิ่มอํานาจสงผลตอความสามารถในการ
เผชิญปญหา ความพึงพอใจในการทํางาน การสรางแรงจูงใจ การสรางขวัญกําลังใจ การรับรูผลที่
สงเสริมการทํางานเปนทีม และเจตคติที่ ดีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผูบริหารจะตองเขาใจหลักการเพิ่มอํานาจอยางแทจริง และแนวคิดทางจิตวิทยา
ก็เปนสิ่งสําคัญตอการเพิ่มอํานาจในองคกร 
 การเพิ่มอํานาจในการทํางาน คือกระบวนการเพิ่มศักยภาพของบุคคล เปนกระบวนการที่
ผูบริหารใหอํานาจแกเจาหนาที่ เพ่ือสรางแรงจูงใจใหมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น ใหเจาหนาที่
ไดมีสวนรวมในกระบวนการตาง ๆ ขององคกร และกระบวนการในการตัดสินใจโดยใหอํานาจไปยัง
บุคคลที่อยูระดับต่ําสุดขององคกรใหมากที่สุด 
 การเพิ่มอํานาจใหเจาหนาที่ จะตองเขาใจถึงหลักการของการเพิ่มอํานาจอยางถองแท   
และตองคํานึงถึงแนวคิดทางจิตวิทยาดวย หลักการสําคัญของการเพิ่มอํานาจ ไดแก การให
เจาหนาที่ไดรับรูขอมูลขาวสาร เพราะขอมูลขาวสารคือพลังอํานาจ โดยใหเจาหนาที่ไดรับรูขอมูล
เกี่ยวกับศักยภาพขององคกร มาตรการตาง ๆ จะทําใหเจาหนาที่ทราบระดับความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง การแจงผลการปฏิบัติงานใหทราบก็เปนสิ่งสําคัญ เพราะจะทําใหเจาหนาที่
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและเพิ่มความมั่นใจวาตนปฏิบัติงานไดตามความคาดหวัง
ของผูบริหารหรือไม นอกจากนั้น ยังตองแลกเปลีย่นขอมูลขาวสารกบัทุกคน เพราะเปนกุญแจสําคัญ
ของการเพิ่มอํานาจ การใหอิสระในการปฏิบัติงานภายใตขอบเขตของอํานาจหนาที่ เชนการให
เจาหนาที่มีอํานาจในการกําหนดแนวทางแกปญหาและกําหนดแนวทางการปฏิบตัิงานที่ดีที่สุดเพื่อให
งานแลวเสร็จลุลวง โดยมีขัน้ตอนการมอบอํานาจ 5 ขั้นคือ วิเคราะหเน้ืองาน  วางแผนมอบหมายงาน  
มอบหมายงาน  ติดตามและประเมินผลความกาวหนา  ใหรางวัลกบัความสําเร็จที่ไดรับ ทีมงานเกิด
จากการระดมความคดิ โดยการปฏิบตัิงานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพมากกวาการปฏิบัติงานแบบโดด
เด่ียว ความสําเร็จของทีมจะทําใหทีมงานสามารถใหความรูและสรางกลไกสนับสนุนแกผูที่ตองการ
เพ่ิมอํานาจในการปฏิบัติงานไดมากขึ้น ทีมที่มีอิสระในการบรหิารตนเองนอกจากจะมีอํานาจการ
ตัดสินใจดวยตนเอง ประเมินตนเอง และพรอมรับการตรวจสอบ  การมีสวนรวมก็เปนสิ่งสําคญั การ
พัฒนาทักษะการบริหารแบบมีสวนรวมโดยกระตุนใหเจาหนาที่เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในสิ่ง
ที่สงผลกระทบ   โดยตรงตองานประจําของเจาหนาที่  การสรางแรงจูงใจโดยการใหรางวัลเจาหนาที่โดย  
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พิจารณาจากความสามารถ การใหรางวัลแบบยุติธรรมและการมีระบบรับรองผลงาน มีบทบาท
สําคัญยิ่งในการสนับสนุนแนวคิดการเพิ่มอํานาจ เพราะจะคงระดับแรงกระตุนใหอยูในระดับสูงเสมอ 
และจะชวยสรางความพึงพอใจใหแกเจาหนาที่  
 การเพิ่มศักยภาพใหกับเจาหนาที่โดยการใหความรูและทักษะจะนําไปสูสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงาน การสรางสมรรถนะกระทําไดโดยการใหการฝกอบรมเชิงปฏิบัติงานแกเจาหนาที่ การ
กําหนดโครงสรางในการฝกอบรมและกระบวนการเรียนรูใหแกเจาหนาที่จะทําใหเกิดทักษะใหม ๆ 
ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง 
 การเพิ่มอํานาจในการทํางานในการวิจัยครั้งน้ีจะใชหลัก 4 ประการคือ 1. การเขาถึงขอมูล
ขาวสาร 2. การใหอิสระในการทํางาน 3. การมีสวนรวม และ 4. การสรางแรงจูงใจ 

 
2. การฝกอบรม 
 2.1 ความหมายและความสําคัญ 
 การฝกอบรม หมายถึง วิธีการตาง ๆ ที่ใชเพ่ือการฝกทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
ใหกับพนักงานทั้งที่ปฏิบัติงานอยูและที่เพิ่งเขามาใหม (Dessler. 1999 : 128-135) เปน
กระบวนการพัฒนาและปรับปรุงลักษณะการทํางานใหเปนไปตามความตองการของบุคคลและ
นโยบายขององคกร (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544 : 210-223) ถือเปนมาตรการสําคัญตอจาก
การศึกษาเพื่อพัฒนาคุณคาพนักงานใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะที่ตรงกับงาน ทั้งนี้เพ่ือเปน
การยกระดับคุณภาพพนักงานใหปฏิบัติงานไดมาตรฐานสูงขึ้นเรื่อย ๆ ถาทุกองคกรในทุกระดับของ
หนวยการผลิตเห็นความสําคัญและจัดการฝกอบรมกันอยางกวางขวางและตอเน่ืองจะสงผลอยาง
ใหญหลวงในการยกระดับคุณภาพทรัพยากรมนุษยของประเทศ (ประเวศน มหารัตนสกุล. 2543 : 
66) การฝกอบรมมิใชการหาความรูหรือการศึกษาแกบุคคลเพียงอยางเดียว การฝกอบรมและการ
พัฒนาบุคคลเปนกิจกรรมสําคัญดานทรัพยากรบุคคลที่ผูบริหารทรัพยากรบุคคลสมควรตองมีความรู
และความเขาใจในหลักการและวัตถุประสงคเปนอยางดี เพ่ือที่จะสามารถประยุกตในการปฏิบัติ
เพ่ือใหบุคลากรหรือเจาหนาที่มีพฤติกรรมที่องคการตองการและสามารถปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาศักยภาพโดยรวมขององคการ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน. 2545 
: 147) การฝกอบรมสามารถชวยใหผูคนไดเรียนรูสิ่งตาง ๆ ดังน้ี (Leopold; Harris; & Watson. 
1999 : 219)  
 1. เหตุการณปจจุบันและอนาคตเกี่ยวกับความมั่นคงขององคกร 
 2. เพ่ือใหบรรลุผลสวนตัวภายในองคกร 
 3. ชวยใหองคกรไดเรียนรูและรับมือไดดีกับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมอยางรวดเร็ว 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545 : 132-133) ไดกลาวถึงประโยชนในการฝกอบรม ดังน้ี 
 1. การฝกอบรมชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 2. การฝกอบรมชวยสงเสริมใหเกิดการประหยัด 
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 3. การฝกอบรมชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูงาน 
 4. การฝกอบรมชวยลดภาระหนาที่ของหัวหนางาน 
 5. การฝกอบรมชวยกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาของงาน 
 2.2 กระบวนการในการฝกอบรม 
 เดสเลอร (Dessler. 1999 : 128-135) ไดกลาวถึงกระบวนการฝกอบรมและพัฒนาวามี 5  
ขั้นตอนคือ 
 1. วิเคราะหความจําเปน โดยระบุทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน 
 2. ออกแบบการสอน จัดทําเปนหลักสูตรและจัดหาการพัฒนาโครงการตามแผนที่วางไว 
 3. ทําใหเปนจริง แนะนําและชี้แจงการฝกอบรมตอตัวแทนเจาหนาที่ ทบทวนแกไข
ปรับปรุงโดยใชผลจากการนํารองเพ่ือใหแนใจในประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝก 
 4. นําไปสูการปฏิบัติ ควรกระตุนใหเกิดความสําเร็จในการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับ
การฝกวิทยากรฝกอบรม ซ่ึงจะเนนการนําเสนอความรูและทักษะนอกเหนือจากเนื้อหาการฝกอบรม 
 5. ประเมินผลและติดตาม ใชเครื่องมือในการวัดผลสะทอนกลับหรือการทดสอบกอน-หลัง 
เพื่อวัดวาผูเรียนไดเรียนรูอะไรบาง 
 ประเวศน มหารัตนสกุล (2543 : 66) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการฝกอบรม จํานวน 3 
ขั้นตอนคือ 
 1. การประเมินความตองการฝกอบรม หรือการแสวงหาความตองการของการฝกอบรม 
 2. การฝกอบรมและการพัฒนา 
 3. การประเมินผล 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545 : 147) กลาววาการฝกอบรมเปนกระบวนการตอเน่ืองที่ตอง
กระทํา ตั้งแตการวิเคราะหความตองการ การวางแผน การดําเนินการ การควบคุม และการ
ประเมินผลวาโครงการฝกอบรมที่จัดทําไดรับผลตามความตองการอยางไร ทั้งในระยะสั้น ระยะกลาง 
และระยะยาว เพ่ือใหสามารถพัฒนาใหโครงการฝกอบรมเกิดประโยชนตอทั้งองคการและผูเขารับ
การฝกอบรมอยางสูงที่สุด 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถเพิ่มสมรรถนะในการทํางานของพนักงานทั้งในดาน
ความรู ทักษะ และบุคลกิลักษณะ ซ่ึงจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมีขั้นตอนในการ
พัฒนาคือ การประเมินความตองการ การฝกอบรม และการประเมินผล 
 2.3 วิธีการในการฝกอบรม 
 เดสเลอร (Dessler. 1999 : 128-135) ไดกลาวถึงเทคนิคการฝกอบรมวาประกอบดวย       
1) การฝกอบรมจากการทํางาน   2) การฝกงาน   3) เทคนิคอุปกรณโสตทัศนวัสดุ   4) การ
ฝกอบรมทางไกล   5) การเรียนรูการประชุมทางไกลโดยวิดีโอ   6) แบบจําลองการฝกอบรม        
7) ใชคอมพิวเตอรเปนฐานการฝกอบรม   8) การฝกอบรมผานทางซีดีรอม (CD-ROM) และ
อินเทอรเน็ต  9) การฝกอบรมโดยมีวัตถุประสงคเฉพาะ 
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 แฮริส (Harris. 1997 : 310-321) กลาววาการฝกอบรมจําแนกเปน 
 1. การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน คือการสอนแบบตัวตอตัว การสอนงาน การหมุนเวียน
งาน การฝกงาน 
 2. การฝกอบรมนอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติ ใชวิธีการบรรยาย วิดีโอเทป ฝกอบรมโดยใช
คอมพิวเตอร ใชเครื่องมือจําลองและสรุปดวยวิธีการเพิ่มเติมบางอยาง 
 วิลสัน (Wilson. 2000 : 1-11) ไดกลาวถึงวิธีการฝกอบรมวามีทั้งหมด 34 วิธีคือ   1) กลุม
เรียนรูโดยการปฏิบัติ   2) Action Maze   3) การระดมความคิด   4) สถานการณจําลองแบบเกมส
ทางธุรกิจ   5) Buzz Groups   6) ศึกษากรณีตัวอยาง   7) ซีดีรอม   8) การฝกอบรมโดยใช
ฐานขอมูลคอมพิวเตอร   9) การประชุมทางคอมพิวเตอร/กลุมขาวสาร   10) คนพบการเรียนรูดวย
ตนเอง   11) การอภิปราย   12) Fish Bowl Exercises  13) การสอน   14) แบบฝกหัด            
15) แบบฝกหัดที่ไดมาจากประสบการณ   16) ฟลมและวิดีโอ   17) In-tray Methods                
18) หองปฏิบัติการทางภาษา   19) การบรรยาย   20) การประชุมโดยใชสื่อผสมและวิดีโอ         
21) การประชุมอภิปรายแบบเปดกวาง   22) โครงการการพัฒนานอกสถานที่   23) โครงการ       
24) Prompt List   25) การกระจายเสียง/แพรภาพทางวิทยุและโทรทัศน   26) บทบาทสมมติ       
27) การสลับบทบาท   28) การเรียนรู/การอานดวยจัดการตนเอง   29) แบบจําลอง   30) กลุม
ศึกษา   31) จัดตั้งเปนองคกรเฉพาะ   32) T-group Training   33) การฝกอบรมในสภาพเสมือน
จริง   34) Web-based Learning 
 สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 94-96) ใชวิธีการ
ฝกอบรมผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 14 วิธีคือ   1) การศึกษาดวยตนเอง   2) การ
อภิปราย   3) การสนทนากลุม   4) การบรรยาย   5) กลุมสัมพันธ   6) การสัมมนา   7) การประชุม
แบบมีสวนรวม   8) การประชุมเชิงปฏิบัติการ   9) การแสดงบทบาทสมมติ   10) การฝกปฏิบัติ        
11) การฝกปฏิบัติจริง   12) กรณีศึกษา   13) การศึกษาดูงาน   14) วิธีการเรียนรูอ่ืน ๆ 
 จากการสัมภาษณหนวยงานตาง ๆ จํานวน 5 แหง (กมลวรรณ รามเดชะ.  สัมภาษณ.
2547); (ชุลี นาคทิพวรรณ.  สัมภาษณ.  2547); (เพชรพริ้ง สารสิน.  สัมภาษณ.  2547); (มนูญ 
สรรคคุณากร.  สัมภาษณ.  2547); (สุภาวดี ฉายวิมล.  สัมภาษณ.  2547) พบวาใชวิธีการพัฒนา
บุคลากร ดังน้ี 

1. ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย ใชวิธีพัฒนาพนักงาน ดังน้ี 
1.1 การฝกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Training) 
1.2 การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) 
1.3 การฝกปฏิบัติ (Workshop) 
1.4 การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) 
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 2. บริษัท แอดวานซอินโฟ จํากัด (มหาชน) ใชวิธีพัฒนาพนักงาน ดังน้ี 

2.1 การฝกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Training) 
2.2 การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) 
2.3 ดูงานตางประเทศ 
2.4 ฝกอบรมในตางประเทศ 
2.5 การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) 
2.6 การจัดการความรู (Knowledge Management) 
2.7 การพัฒนาตนเอง (Self Development) 

3. บริษัท นํ้าตาลมิตรผล จํากัด ใชวิธีพัฒนาพนักงาน ดังน้ี 
3.1 ปฐมนิเทศ 
3.2 ปฏิบัติงานภาคสนาม 
3.3 การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) 
3.4 การฝกอบรมตามหนาที่ (Funtional Training) 
3.5 การฝกอบรมขามสายงาน (Cross-Funtional Training) 
3.6 พัฒนาคนใหเปนผูนํา (Leader) โดยใชหลักสตูรตาง ๆ 
3.7 ใชการเรยีนรูในแตละวธิี เชน โครงการตาง ๆ และการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิคส 

4. บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ใชวธิีพัฒนาพนักงาน ดังน้ี 
  4.1 การฝกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Training) 
  4.2 การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) 
  4.3 การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) 
  4.4 การใหทุนศึกษาตอระดับปริญญาโท 
  4.5 การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 
  4.6 การมอบหมายงานพิเศษ 
  4.7 การเปนวทิยากร 
  4.8 การมีสวนรวมในกิจกรรมเพิ่มผลผลติ 
  4.9 อ่ืน ๆ 
 5. บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ใชวิธีพัฒนาพนักงานโดยเนนใหพนักงานเขารับ
การฝกอบรมในหนวยฝกอบรมในลักษณะการฝกอบรมในชั้นเรียน (Classroom Training) โดยใช
การอภิปรายกลุม การฝกปฏิบัติ กรณีศึกษา กิจกรรมกลุม การระดมความคิด และสถานการณ
จําลอง 
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 จากการศึกษาวิธีการฝกอบรมพนักงานทั้ง 5 แหง พบวา ทุกแหงเนนวิธีการฝกอบรมโดย
ใชสมรรถนะเปนฐาน (Competency based Training) โดยการกําหนดสมรรถนะของเจาหนาที่ในแต
ละตําแหนง และกําหนดหลกัสูตรการพัฒนาเจาหนาที่เพ่ือใหไดสมรรถนะตามที่กําหนด 
 ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกที่จะใชวิธีการในการพัฒนาเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน 2 วิธีคือ   
 1. การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) เน่ืองจากจากการสํารวจความตองการ
ใ นก า รพั ฒน าสม ร รถน ะ ใ นก า รทํ า ง า นขอ ง เ จ า หน า ที่ วิ เ ค ร า ะห น โ ยบ ายแล ะ แผน                     
(สุเมธ งามกนก. 2544) พบวา เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนมีความตองการในการพัฒนา
สมรรถภาพในการทํางานโดยการฝกปฏิบัติจริงเปนอันดับ 1 
 2. การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) เน่ืองจากเปนนโยบายหลักของ
กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 1-2) ในการจัดและสงเสริมบริการการศึกษาใหทั่วถึงโดยการให
การศึกษาทางไกล และการยกระดับคุณภาพทางการศึกษาโดยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช
เพ่ือการเรียนการสอน 
 การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรมทั้ง 2 วิธี มีแนวคิดดังน้ี 
  2.3.1 การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) 
   2.3.1.1  ความหมาย  
   หมายถึงกระบวนการที่ผูสอนงานไดถายทอดความรูและทักษะการปฏิบัติงาน
ใหกับผูอ่ืน การฝกอบรมในหนวยงานจะเกิดขึ้นในสถานที่ปฏิบัติงานหรือในหนวยงานนั้น ๆ หรือ
เกิดขึ้นใกล ๆ กับสถานที่ปฏิบัติงานมากที่สุด โดยมุงเนนการเรียนรูและการปฏิบัติในเวลาเดียวกัน 
เปนวิธีการเบื้องตนที่องคกรนํามาใชสําหรับพัฒนาสมรรถนะของพนักงานในระดับที่เหมาะสมตาม
ความตองการ (Jacobs. 2003 : 12) การฝกอบรมประเภทนี้จะกระทําโดยการใหผูรับการอบรมลงมือ
ปฏิบัติงานจริง ๆ ในสถานที่ทํางานจริง ภายใตการดูแลเอาใจใสของพนักงาน ซ่ึงทําหนาที่เปนพ่ี
เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงาน พรอมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึงใหผูรับการอบรมปฏิบัติ
ตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลใหคําแนะนําและชวยเหลือหากมีปญหาเกิดขึ้น (ชูชัย สมิทธิไกร. 2542 : 9) ;
(วิชัย โถสุวรรณจินดา. 2544 : 52)  
   2.3.1.2 วิธีการ 

   วิธีการหรือรูปแบบของการฝกอบรมในที่ทํางานนั้น มีหลายรูปแบบดวยกัน 
รูปแบบหนึ่งที่เปนที่นิยมและใชกันอยางแพรหลายคือ การฝกอบรมภายในหนวยงาน (Jacobs. 
2003 : 12-161) ซ่ึงอาศัยโครงสรางเปนฐาน (Structured On-the-Job Training หรือ S-OJT) 
หมายถึงกระบวนการในการวางแผนเพื่อพัฒนาสมรรถนะของงานแตละหนวย โดยการฝกอบรม
พนักงานภายในหนวยงานหรือใกล ๆ กับหนวยที่ปฏิบัติงาน 
   S-OJT มี 4 รูปแบบคือ   1) มีผลการฝกอบรมที่เชื่อถือไดและทํานายได           
2) สามารถนําผลการฝกอบรมมาพัฒนางานแตละหนวยใหสําเร็จลุลวงไปได   3) เนนการฝกอบรม
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แบบตัวตอตัวระหวางผูสอนกับผูเขารับการฝกอบรมเพื่อใหเกิดการเรียนรูและการฝกปฏิบัติอยาง
เต็มที่ และ   4) เน้ือหาการฝกอบรมจะตองสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติและเนนการฝกปฏิบัติจริง 
(Training Empolyees. 2004 : Online) 
   วิชัย โถสุวรรณจินดา. (2544 : 52) อดีตผูบริหารฝายสํานักงานผูบริหารใหญ
ธนาคารกรุงไทยจํากัด ไดกลาวถึงวิธีการในการฝกอบรมในงาน ดังน้ี 
   1. หัวหนางานควรกําหนดเวลาวางของตนเอง เพ่ือเตรียมงานที่จะมอบหมายให
พนักงานไปปฏิบัติ เชน อาจมาถึงที่ทํางานกอนเวลาทํางาน 30 นาที และควรมีเวลาที่แนนอน
สําหรับใหพนักงานเขาพบเพื่อขอคําปรึกษาดวย 
   2. งานที่มอบหมายใหพนักงานทํานั้น หัวหนางานควรไดรูและปฏิบัติงานนั้นแลว
ทุกขั้นตอน และเม่ือมอบหมายงานใหพนักงาน ควรชี้ใหเห็นถึงเปาหมายในการทํางาน วิธีการ
ทํางาน และมาตรฐานของงานอยางชัดเจน 
   3. การติดตอสื่อสารกับพนักงานควรทําดวยความจริงใจ รับฟงปญหาของ
พนักงานเพ่ือการชี้แนะอยางถูกตอง อยาทําตนเปนคนที่มีงานยุงมากจนพนักงานไมกลาเขาขอ
คําปรึกษา 
   4. การมอบหมายงานแกพนักงานผูใด หัวหนางานควรตองทราบขีดความสามารถ
ของพนักงานผูน้ันกอน และมอบหมายงานใหตรงกับระดับความสามารถของพนักงาน 
   5. เม่ือพนักงานเขามาขอคําปรึกษา หัวหนางานควรใชเปนโอกาสใหพนักงานทํา
ความเขาใจกับวัตถุประสงคของงาน และคิดตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง แทนที่หัวหนางานจะเปน
ผูใหคําตอบโดยตรง ซ่ึงพนักงานก็ไมเขาใจวาคําตอบนั้นไดมาอยางไร 
   6. เปาหมายในการทํางานนั้น หัวหนางานตองเนนเปาหมายทั้ง 3 ดาน ทั้งในดาน
คุณภาพ (Quality) กําหนดการสงมอบ (Delivery) และตนทุน (Cost) เพ่ือใหพนักงานมองปญหา
อยางรอบดานดวย 
   7. ในระหวางที่พนักงานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย หัวหนางานควรมีสวนชวย
ชี้แนะทีละจุด เพ่ือใหการทํางานเปนไปอยางถูกตอง และไมเกิดความเสียหาย หากหัวหนางานปลอย
ใหพนักงานคิดเองทําเองทั้งหมด โอกาสที่จะผิดพลาดยอมมีมาก 
   8. หัวหนางานควรมีตารางควบคุมการทํางานประจําวัน และการตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานที่ดี เพ่ือจะไดสามารถสนับสนุนแนะนําสอนงานแกพนักงานไดในเวลาที่เหมาะสม ในบาง
กรณี หัวหนางานควรมีสวนชวยพนักงานในการขจัดปญหาที่ขัดขวางการปฏิบัติงานของพนักงาน
ดวย 
   9. หัวหนางานควรทําตนเหมือนหัวหนาทีมที่ตองดึงความสามารถของลูกทีมแตละ
คนมาใชประโยชนใหเต็มที่ และประสานงานในทีมใหมุงสูความสําเร็จใหได 
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   10. ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ที่สําคัญควรมีการจดบันทึกรวบรวมเปนเอกสารและมี
การปรับปรุงพัฒนาตลอดเวลา เพ่ือเปนเครื่องมือในการฝกอบรมพนักงานใหมใหเรียนรู โดยอยาให
ความรูน้ันหายไปกับพนักงานที่ตองโยกยาย หรือเปลี่ยนงานไป 
   2.3.1.3 องคประกอบ 
   องคประกอบของการฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) มี 3 ประการ 
(Jacobs. 2003) คือ ปจจัยตัวปอน (Training Input) กระบวนการฝกอบรม (Training Process) และ
ผลลัพธจากการฝกอบรม (Training Outcomes) ดังน้ี 
   ปจจัยตัวปอน (Training Input)  
   ประกอบไปดวยบุคลากรที่เกี่ยวของ สถานที่ฝกอบรมในหนวยปฏิบัติงาน ขอมูล
เกี่ยวกับโครงสรางและเนื้องานขององคกร และเทคโนโลยีการสื่อสารที่อาจจําเปนตองใชเพ่ือให
รายละเอียดขอมูลเกี่ยวกับงานของแตละหนวย 
   กระบวนการฝกอบรม (Training Process) 
   กระบวนการฝกอบรมของ S-OJT ผูฝกอบรมจะสงคูมือการฝกอบรมใหกับผูเขา
รับการฝกอบรมเพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาเนื้อหาของการฝกอบรม การกระทําของผู
ฝกอบรมกอนการฝกอบรม ระหวางการฝกอบรม และหลังการฝกอบรมจะเปนสิ่งบงบอกถึง
ประสิทธิภาพของการฝกอบรม กระบวนการในการฝกอบรมประกอบดวย 

   1) การแสดงออกถึงความพรอมของผูเขารับการฝกอบรม 
   2) การจัดสงคูมือการฝกอบรมไปใหผูเขารับการฝกอบรม 
   3) การแสดงออกของผูฝกอบรมเพื่อตอกย้ําวาเจาหนาที่ไดเกิดการเรียนรูแลว 
   ผลลัพธจากการฝกอบรม (Training Outcomes) 
   ผลลัพธจากการฝกอบรมจะเกิดขึ้น ซ่ึงเปนผลมาจากการผสมผสานของปจจัยตัว

ปอนในระหวางการฝกอบรม ผลลัพธจากการฝกอบรมจะสะทอนผานทางผูเขารับการฝกอบรม เม่ือผู
เขารับการฝกอบรมแสดงออกถึงความสามารถดังตอไปน้ี 

   1) แสดงออกถึงผลลัพธสุดทายของการฝกอบรมวาบรรลุวัตถุประสงคของการ
ฝกอบรม 

   2) สามารถปฏิบัติงานใหเปนไปตามที่มาตรฐานของงานกําหนด 
   3) บรรลุเปาหมายของการพัฒนาตามที่ตนไดตั้งใจไว 
   2.3.1.4 กระบวนการ 
   ซิสสัน (2545 : 21-24) ไดกลาวถึงกระบวนการฝกปฏิบัติในงานจริงวา 

ประกอบดวย 6 ขั้นตอนที่ตอเน่ืองกันไปอยางเปนธรรมชาติ คือ 1. เตรียมพรอมสําหรับการฝกหัด
พนักงาน  2. เปดชั้นเรียน  3. นําเสนอเนื้อหาสาระ  4. ฝกทักษะ  5. ประเมินผลการปฏิบัติงาน     
6. ทบทวนสาระสําคัญ ดังน้ี 
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   1. เตรียมพรอมสําหรับการฝกหัดพนักงาน  
   เม่ือไดรับมอบหมายใหไปฝกหัดพนักงาน ผูสอนจะตองเตรียมพรอม โดยทบทวน

สาระสําคัญ พิจารณาถึงสิ่งที่จะพูดจะสอน และกําหนดวาจะทําอยางไรจึงจะสาธิตกระบวนการ
ทํางานที่ถูกตองไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

   2. เปดชั้นเรียน 
   เม่ือผูรับการฝกอบรมมาถึง ทั้งสองฝายจะใชเวลาเล็กนอยในการทําความรูจักกัน 

จากนั้นผูสอนก็จะกลาวถึงเรื่องที่จะเรียน และอธิบายถึงความสําคัญของเรื่องนั้น นอกจากนี้ผูสอนก็
อาจสอบถามวา ผูรับการฝกอบรมรูอะไรมาบางแลว เพราะสิ่งนี้อาจทําใหผูสอนรูวาควรเริ่มสอนที่
เรื่องใด 

   3. นําเสนอเนื้อหาสาระ 
   ผูสอนจะอธิบายและแสดงวิธีการทํางานใหดูอยางละเอียดรอบคอบ โดยในระหวาง

น้ีผูรับการฝกอบรมจะตองใหความสนใจ และสอบถามสิ่งที่ตนสงสัย สวนผูสอนก็ตองคอยหยุดเปน
ชวง ๆ เพ่ือไมใหเน้ือหาสาระอัดแนนมากเกินไป และผูรับการฝกอบรมจะไดมีเวลาทําความเขาใจใน
สิ่งที่สอนไป 

   4. การฝกทักษะ 
   กระทําไดโดยการใหผูรับการฝกอบรมไดปฏิบัติงานจริง โดยมีผูใหคําแนะนํา

เพ่ือใหผูรับการฝกอบรมปฏิบัติงานไดถูกตอง 
   5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   การฝกทักษะและประเมินผลมักเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน โดยในขณะที่ผู รับการ

ฝกอบรมแสดงวิธีการทํางาน ผูสอนก็อาจถามหรือใหผูรับการฝกอบรมอธิบายแตละขั้นตอน พรอม
กับสังเกตการทํางาน/คําตอบอยางละเอียดถี่ถวน เพ่ือใหแนใจวาผูรับการฝกอบรมเขาใจ/ทําได
ถูกตองแลว ในขณะเดียวกันผูสอนก็จะใหขอมูลยอนกลับ โดยเฉพาะตอนที่ผูรับการฝกอบรมปฏิบัติ
ไดดี เม่ือสิ้นสุดการทดลองปฏิบัติครั้งแรกผูสอนจะอธิบาย ใหคําแนะนํา และแสดงใหผูรับการ
ฝกอบรมเห็นวาเขาจะปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนไดอยางไร จากนั้นจึงใหฝกปฏิบัติซํ้าเพื่อที่ผูรับ
การฝกอบรมจะไดพัฒนามากขึ้น กระบวนการนี้จะดําเนินไปจนกวาผูสอนจะมั่นใจวา ผูรับการ
ฝกอบรมสามารถปฏิบัติงานนั้นไดอยางถูกตองแลว 

   การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนการตีความผลการวัดการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่แตละคนเพื่อบงชี้ถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของเขาเมื่อเทียบกับเกณฑ
มาตรฐาน ทั้งนี้อาจเปนการเปรียบเทียบกับเปาหมาย นโยบาย วัตถุประสงคที่กําหนดไว (วีระวัฒน 
ปนนิตามัย. 2540 : 28-46) สรุปเปนระดับผลงาน เชน ดีมาก ดี มาตรฐาน ต่ํากวามาตรฐาน และ
ตองปรับปรุง  ตามลําดับ  ซ่ึ งเปนภาพสะทอนการบริหารงานแบบยึดระเบียบกฎเกณฑ 
(Management by Means/Regulations) หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบเนนพฤติกรรม 
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(Behavior Oriented) (ประเวศน มหารัตนสกุล. 2543 : 138-139) ; (อาทิตยา เลิศวิทยากร. 2546 : 
18-22) การประเมินผลการปฏิบัติงานมี 3 ประเภท ไดแก 

   1) การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยดูจากพฤติกรรมการทํางาน (Behavior 
Oriented) 

   2) การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยดูจากความสําเร็จของผลการทํางาน 
(Results Oriented) 

   3) การประเมินผลการปฏิบัติงานประเภทที่ 1 และ 2 ผสมกันในสัดสวนที่มากนอย
แลวแตความเหมาะสม 

   นักวิชาการไดกลาวถึงวิธีการประเมินผลในรูปแบบตาง ๆ ดังน้ี 
   รังสิมา ไอราวัณวัฒน (2542 : 37-47) ไดกลาวถึงพัฒนาการของการประเมินผล

การปฏิบัติงานโดยยึดหลักเกณฑที่สําคัญ ดังน้ี 
   1) การประเมินผลโดยยึดบุคลิกภาพและคุณสมบัติสวนตัว 
   2) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนหลัก 
   3) การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยยึดเปาหมาย 
   4) การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใชแหลงการประเมินหลากหลายหรือการ

ประเมิน 360 องศา 
   อลงกรณ มีสุทธา; และสมิต สัชฌุกร (2545 : 21) ไดแบงวิธีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานออกเปน 4 ลักษณะใหญ ๆ คือ 
   1) วิธียึดคุณลักษณะบุคคลเปนหลัก 
   2) วิธียึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนหลัก 
   3) วิธียึดผลสําเร็จของงานหรือวัตถุประสงคเปนหลัก 
   4) วิธีผสมผสาน 
   ผุสดี รุมาคม (2542 : 69) ไดกําหนดวิธีการประเมินเจาหนาที่คือ 
   1) การเปรียบเทียบกับมาตรฐาน 
   2) การเปรียบเทียบระหวางบุคคล 
   3) การเปรียบเทียบกับเปาหมาย 
   4) การบรรยายความโดยอิสระ 
   5) การจัดการปฏิบัติงานโดยตรง 
   สรุปไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงานมีหลายวิธี แตสวนใหญจะประเมินใน

ลักษณะผสมผสานทั้งการประเมินบุคคล โดยยึดบุคลิกภาพ คุณสมบัติสวนตัว และพฤติกรรมในการ
ทํางาน และการประเมินโดยดูผลสําเร็จของงานเปนหลักเปรียบเทียบกับเปาหมายหรือมาตรฐานที่
กําหนด ซ่ึงงานวิจัยในครั้งน้ีผูวิจัยจะกําหนดสมรรถนะเปนหลักและประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
สมรรถนะที่กําหนด 
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   6. ทบทวนสาระสําคัญ 
   ในตอนทาย ผูสอนอาจถามและตอบขอสงสัยบางอยางที่ผูเขารับการฝกอบรมยัง

ไมเขาใจ ซ่ึงโดยปกติแลวผูสอนจะสรุปขั้นตอนการทํางานและผลการปฏิบัติของผูรับการฝกอบรม 
พรอมทั้งแสดงความเชื่อม่ันวาผูรับการฝกอบรมสามารถทํางานนั้นได แลวจึงมอบหมายงานใหทํา 
หรือไมก็เริ่มการฝกอบรมในเรื่องตอไป และในขณะที่ผูรับการฝกอบรมทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย 
ผูสอนก็จะยังชวยชี้แนะตอไป และคอย ๆ ปลีกตัวออกมา เม่ือผูรับการฝกอบรมทํางานไดคลองแคลว
รวดเร็วมากขึ้น 
   การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) เปนรูปแบบการฝกอบรมภายใน
หนวยงาน โดยใหผูรับการอบรมลงมือปฏิบัติงานจริง ภายใตการดูแลของพี่เลี้ยง ซ่ึงมีองคประกอบ
คือปจจัยตัวปอน กระบวนการฝกอบรม และผลลัพธจากการฝกอบรม และมีกระบวนการดังน้ี       
1) เตรียมพรอมสําหรับการฝกหัดพนักงาน   2) เปดชั้นเรียน   3) นําเสนอเนื้อหาสาระ   4) ฝก
ทักษะ   5) ประเมินผลการปฏิบัติงาน     6) ทบทวนสาระสําคัญ 
  2.3.2 การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) 
   2.3.2.1 ความหมาย และความสําคัญ 
   การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส หรือที่เรียกกันวาการเรียนรูแบบออนไลน 
เปนการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิคส ไมวาจะเปนคอมพิวเตอร, intranet, internet, extranet หรือ
สัญญาณโทรทัศนก็ได ซ่ึงมีการบันทึกเนื้อหาบทเรียนไวในรูปแบบใหม ลักษณะการเรียนเสมือนการ
เรียนในหองเรียน แตเปนระบบ online learning เปนการเรียนรูดวยตนเอง โดยผูเรียนจะไดเรียน
ตามความสามารถและความสนใจของตน ซ่ึงเนื้อหาของบทเรียนจะประกอบดวยขอความ รูปภาพ 
เสียง วิดีโอและมัลติมีเดียอ่ืน ๆ และจะถูกสงไปยังผูเรียนผาน Web Browser โดยผูเรียน ผูสอน และ
เพ่ือนรวมชั้นเรียนทุกคนสามารถติดตอ ปรึกษา แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันไดเชนเดียวกับ
การเรียนในชั้นเรียนปกติแบบ Interactive ซ่ึงถือเปนหัวใจของการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส  
โดยอาศัยเครื่องมือการติดตอสื่อสารที่ทันสมัยในรูปแบบตาง ๆ เชน e-mail, web-board, chat เปน
ตน จึงเปนการเรียนสําหรับผูเรียนทุกคน ทําใหผูเรียนเรียนไดทุกเวลาและทุกสถานที่ (Learn for all 
: anyone, anywhere and anytime) ; (ธวัชชัย อดิเทพสถิต. 2546 : 62) ; (พิเชษฐ เพียรเจริญ. 
2544 : 61) ; (ถนอมพร เลาหจรัสแสง. 2544 : 5) ; (จะทําอยางไรดีเม่ือ e-learning เขามาใกลตัว. 
2546 : 6) ; (ศักดา ไชกิจภิญโญ. 2545 : 17) ; (กิตติ     ภักดีวัฒนะกุล ; และทวีศักดิ์             
กาญจนสุวรรณ. 2544 : 443); (Kearsley. 2000 : 11 )  การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส เปน
เรื่องของการสรางประสิทธิภาพในองคกร ซ่ึงจะชวยสรางและสนับสนุนกลยุทธที่สรางความไดเปรียบ
สําหรับองคกร เปนเรื่องของความสามารถใหกับบุคลากรในการกําหนดปญหาและการแกปญหา 
การถายทอดความเขาใจและการนําความสามารถทั้งหมดมาใชใหตรงกับความตองการ (ดรุณรัตน 
พ่ึงตน. 2545 : 101) 
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   2.3.2.2 ประโยชนและขอจํากัดของการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส          
   เราสามารถใชประโยชนจากการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคสได 5 ประการ 
(กองบรรณาธิการ. 2546 : 10) ; (Dow, Hewlett-Packard Put e-Learning To Work to Save Time 
and Money. 2004 : Online) คือ 

   1. อุปกรณชวยสอน ทําใหขยายโอกาสทางการศึกษาได 
   2. อุปกรณทบทวนวิชาเรียน โดยนักเรียนสามารถทบทวนวิชาเรียนแตละวิชาได 

   3. แหลงขอมูลที่สามารถคนควาไดตลอดเวลา เรียนรูไดทั่วทุกมุมโลก  
   4. ประหยัดเวลาและเงิน นับวาเปนชั้นเรียนที่ประหยัดและไมตองเสียคาใชจายใน
การเดินทาง 
   5. วางคนไดเหมาะกับงาน บริษัทสามารถวางแผนจัดฝกอบรมทักษะใหกับ
พนักงานไดตรงกับความตองการของบริษัท การพัฒนาทักษะและความรูของพนักงานจะทําให
กิจการของบริษัทดําเนินไปไดอยางม่ันคงและคงไวซ่ึงทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพคุมคากับ
งบประมาณที่บริษัทไดลงทุนไป 

   พรชัย เพ็ชรทวีพรเดช (2547 : 89-90) ไดกลาวถึงประโยชนและขอจํากัดของ     
การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส ดังน้ี 
   ประโยชนของการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส  
   ดานผูสอน 
   1. จัดทําระบบวิเคราะหขอสอบงาย และนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   2. ปรับปรุงสื่อการสอนไดสะดวก ใหทันสมัยตลอดเวลากวาระบบเอกสารมาก 
   3. มีเวลาคิดคําตอบกอนตอบคําถามของนักเรียนไดละเอียดรอบคอบกวา 
   4. ไมตองตอบคําถามซ้ํา เพราะสามารถสรางเว็บเพจสําหรับคําถามที่ถูกถามบอย 
   ดานผูเรียน 
   1. เรียนที่ไหน (Any where) เม่ือไรก็ได (Any time) แลวแตศักยภาพของผูเรียน 
   2. หลักสูตรทันสมัย เพราะผูสอนสามารถปรับปรุงไดตลอดเวลา 
   3. คาใชจายต่ํากวาการเรียนในภาคปกติ 
   4. สงเสริมใหนักเรียนรูจักเรียนรูดวยตนเอง 
   5. อางอิงขอมูลเพ่ิมเติมจากอินเทอรเน็ตไดงาย 
   ขอจํากัดของการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส  

   ดานผูสอน 
1. การประเมินผลไมนาเชื่อถือ ผูเรียนอาจทุจริตไดถาไมใชระบบเดิม (น่ังใน    

หองสอบ) 
   2. บางระบบมีแตคาใชจายไมมีรายรับจากผูเรียน ทําใหขาดแรงจูงใจสําหรับผูสอน
ที่จะดูแลนักเรียน 
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   3. ผูสอนบางกลุมไมมีพ้ืนฐานดานคอมพิวเตอรที่ดีพอ 
   4. ตนทุนดานบุคลากร และการสรางบทเรียนสูง 
   ดานผูเรียน 
   1. คลังขอสอบอาจถูกคัดลอก และนําไปเผยแพรไดงาย ทําใหการเรียน             
ไมสัมฤทธิ์ผล 
   2. นักเรียนตองมีคอมพิวเตอร และมีความรูขั้นพ้ืนฐานเกี่ยวกับอินเทอรเน็ต 
   3. ไมสงเสริมใหเกิดการพัฒนา EQ (Emotional Quotient) 
   2.3.2.3 รูปแบบของการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส  
   อาชีพหลายอาชีพไดใหพนักงานเพิ่มพูนความรูและทักษะโดยการเรียนรูจาก    
เว็บไซต หรือที่เรียกวาการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิคส บริษัทหรือผูที่ใหบริการการเรียนรูโดยผาน
สื่ออิเล็กทรอนิกส  จะตองมีรายละเอียดเกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรมและปฏิทินการฝกอบรม โดย
รูปแบบการฝกอบรมนั้นขึ้นอยูกับการออกแบบของผูจัดทําเว็บ สําหรับการเรียนรูโดยผานสื่อ
อิเล็กทรอนิคส  เชน การกําหนดหัวขอของการฝกอบรมแลวนําไปวางไวบนเว็บ เพ่ือใหผูสนใจได
เลือกหัวขอฝกอบรมตามความตองการ หรือเจาของเว็บอาจจะกําหนดใหผูเรียนไดเรียนรูจาก
โปรแกรมสําเร็จรูปที่จัดทําขึ้นก็ได (Teague. 2004 : Online) อยางไรก็ตามก็มีเสียงวิพากษวิจารณ
เกี่ยวกับการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิคสเชนกัน เชน สมรรถนะที่ผูเรียนไดรับอาจจะไมไดมาตรฐาน
เทาที่ควร หากผูเรียนผานการประเมินผลมาไดเพราะเดาขอสอบถูก และการออกใบประกาศเพื่อ
รับรองสมรรถนะของผูเรียนก็อาจจะเปนการอําพรางบริษัท หากผลการประเมินและเน้ือหาที่
ฝกอบรมมีผลทําใหผูเรียนไมถูกไลออก ขอเสียอีกประการหนึ่งของการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิคส 
ก็คือ การขาดปฏิสัมพันธระหวางผูเรียนกับผูสอน ดังน้ันผูที่ฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิคสจะตอง
แจงผูเรียนดวยวา การฝกอบรมผานสื่ออิเล็กทรอนิคสเปนแบบใด ซ่ึงมี 2 รูปแบบ (Authoring Tools. 
2004 : Online) คือ 
   1. แบบมีการปฏิสัมพันธ (synchronous) หมายถึง ผูสอนสามารถสื่อสารกับ
ผูเรียนได โดยผานทางหองสนทนา กระดานขาว หรือ e-mail 
   2. แบบไมมีการปฏิสัมพันธ (asynchronous) หมายถึง ผูเรียนลงทะเบียนเรียน 
แลวใสรหัสผานเขาไป ศึกษาเนื้อหา แลวทําขอสอบโดยไมมีการปฏิสัมพันธใด ๆ กับครูผูสอน 
   2.3.2.4 องคประกอบ 

   องคประกอบของระบบการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (กองบรรณาธิการ. 
2546 : 10-11) ; (จะทําอยางไรก็ดีเม่ือ e-learning เขามาใกลตัว. 2546 : 7-8) ; (พรชัย เพ็ชรทวีพร
เดช. 2547 : 89) ; (พิเชษฐ เพียรเจริญ. 2544 : 62-63); (Yamamoto. 2004 : Online) มีดังตอไปน้ี 
   1. ระบบบริหารจัดการ ทําหนาที่ในการวางแผน กําหนดหลักสูตร ตารางเวลา 
แผนงาน ทําใหแผนทั้งหมดดําเนินไปไดอยางถูกตอง รวมถึงการประเมินและตรวจสอบกระบวนการ
ตาง ๆ และหาทางแกไขเพ่ือใหระบบดําเนินตอไปดวย 
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   2. ตองมีระบบเครือขาย (LAN, WAN, ดาวเทียม, อินเตอรเน็ต) เพ่ือเชื่อมโยง    
ถึงกัน เพ่ือการติดตอสื่อสารระหวางกัน ทําใหผูเรียนเขาถึงขอมูลขาวสารไดงาย 
   3. อุปกรณปลายทาง ไมวาจะเปนวิทยุ โทรทัศน เครื่องคอมพิวเตอร เครื่องฉาย 
หรือโทรศัพทมือถือ 
   4. ระบบจัดการ Soft Ware ไมวาจะออกทางโทรทัศน หรือคอมพิวเตอร ก็ตองมี
ระบบจัดการ 
   5. เน้ือหาสาระในรูปแบบอิเล็กทรอนิคส (Content) ซ่ึงจะตองมีความยืดหยุน
ขึ้นอยูกับผูเรียน 
   6. บุคลากรไดรับการพัฒนา ทั้งผูเรียนและผูสอน และใหทุกคนใชงานระบบ      
e-Learning ได และใชเปน  

   7. การวัดผลการเรียน เปนการสรางมาตรฐานที่จะนําผลการสอบไปใชงานได 
ดังน้ัน การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคสที่ดีควรมีการสอบวาผานเกณฑมาตรฐานหรือไม  
 การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคสเปนการเรียนรูแบบออนไลนผานสื่ออิเล็กทรอนิคส ซ่ึง
มีทั้งประโยชนและขอจํากัด และมีองคประกอบดังน้ี 1) ระบบบริหารจัดการ  2) ตองมีระบบเครือขาย 
3) มีอุปกรณปลายทาง 4) มีระบบจัดการ Soft Ware 5) มีเน้ือหาสาระในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส     
6) บุคลากรไดรับการพัฒนาใหใชงานระบบ e-Learning ได 7) มีการวัดผลการเรียน 

   2.3.2.5  การฝกอบรมผานเว็บ (Web-based Training)  
    ความหมาย 
    การฝกอบรมผานเว็บ หรือบางครั้งเรียกวา Internet-based training หรือ 

online training คือ โลกของการศึกษาและการฝกอบรมรูปแบบหนึ่งซ่ึงจัดเก็บและสงผานอุปกรณ
การเรียนการสอนสูผูเรียน (ไดแก หลักสูตร วิดีโอ การทดสอบ และอุปกรณที่เปนสื่อผสม) เพ่ือใหผูที่
ตองการเรียนรูไดเขาถึงขอมูลดังกลาวดวยระบบอินเตอรเน็ต หรือระบบอินทราเน็ตของหนวยงานได
ทุกที่ทุกเวลา ดังน้ันการฝกอบรม การสอน และการเรียนรูผานเว็บ จึงเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นโดย
ไมมีชั้นเรียนและตารางเรียน ดังน้ันผูเรียนจึงสามารถเรียนรูไดตลอดเวลา ขอมูลหรือเน้ือหาที่เราสง
ขึ้นบนเว็บ จึงเปนขุมทรัพยแหงการเรียนรูไดทั่วโลก ดังน้ันการฝกอบรมผานเว็บ จึงเนนที่
กระบวนการเรียนรูมากกวาการสอนและมุงเนนที่ตัวผูเรียนมากกวาตัวครูผูสอน (Steed. 1999 :    
1-96)  

    ความสําคัญของการฝกอบรมผานเว็บ มีดังตอไปน้ี 
    1) ประสิทธิภาพ (Effective) ผลจากการศึกษาพบวา การฝกอบรมดวย

รูปแบบนี้สงผลใหเกิดประสิทธิภาพดานการถายโอนทักษะแกผูเรียนมากกวาการฝกอบรมในชั้น
เรียนถึงรอยละ 30  

    2) ความสะดวก (Convenient) ผูเรียนสามารถเขารับการฝกอบรมดวยตนเอง
ไดทุกที่และทุกเวลาตามที่ตนตองการ 
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    3) ราคา (Price) เจาหนาที่จายเฉพาะคาลงทะเบียนเรียนเทานั้น ทําให
ประหยัดคาที่พัก คากินอยู คาเดินทาง และคาเสียโอกาส 

    4) เรียนรูแบบตัวตอตัว (On to one) ในชั่วโมงเรียนดวยระบบ online ผูเรียน
สามารถเรียนรูไดเปนการสวนตัวและเรียนแบบตัวตอตัวกับครูผูสอน 

    5) มีระบบสนับสนุนการเรียนรู (Support) ในระหวางการเรียน ผูเรียนสามารถ
เชื่อมโยงเครือขายกับเพ่ือนรวมชั้นและครูผูสอนได 

    6) การเตรียมตัวสอบ (Exam preparation) จะมีการทดสอบกอนและหลังการ
เรียนจริงอยูเนือง ๆ จึงทําใหผูเรียนสามารถพัฒนาจุดออนของตัวเองได 

    องคประกอบของการฝกอบรมผานเว็บ  
    องคประกอบเบื้องตนของการฝกอบรมผานเว็บ มี 4 ประการคือ (Steed. 

1999 : 62-63)  
    1. การสื่อสารทั่วไป (general communication) โดยอินเตอรเน็ต จะอํานวย

ความสะดวกแกผู เรียนและผูสอนใหสามารถสื่อสารถึงกันได โดยที่ผูสอนจะนําไปรษณีย
อิเล็กทรอนิกส (หรือ e-mail) มาใชเพ่ือสงผานตารางเรียน การบาน การมอบหมายงานและขอสอบ
ไปยังผูเรียน ในขณะที่ผูเรียนจะใช e-mail เพ่ือลงทะเบียนเรียน ตั้งคําถาม และสื่อสารกับครูผูสอน
และเพื่อรวมชั้นคนอ่ืน ๆ  

    2. การอางอิงขอมูลดวยระบบออนไลน (Online reference) จากการนํา Web 
browser มาใช จึงทําใหผูเรียนสามารถคนหาแหลงขอมูลไดมหาศาล และสามารถจัดเก็บหรือ
รวบรวมขอมูลดังกลาวไวเพ่ือประโยชนใชงานในอนาคตได 

    3. การทดสอบและการวัดผล (Testing and Assessment) การทดสอบและ
การวัดผลดวยระบบคอมพิวเตอร ซ่ึงทําการทดสอบและวัดผลผานทางอินเตอรเน็ต จะมีประโยชน
อยางยิ่งสําหรับมหาวิทยาลัยระบบเปดและสถาบันการศึกษาอื่น ๆ ซ่ึงเปดสอนผานทางอินเตอรเน็ต 
    4. การเผยแพรขอมูลและการสงผานขอมูลดวยสื่อผสม (Distribution and 
delivery of multimedia) ผูเรียนสามารถดึงขอมูลจากเน้ือหาที่เรียนมาสูหนาจอคอมพิวเตอรของ
ตนเองได ซ่ึงอาจจะดึงเฉพาะเน้ือหาที่ตนตองการก็ได ไมจําเปนตองดึงขอมูลทั้งหมดของวิชานั้น ๆ 
มา การฝกอบรมโดยผานสื่อผสมเชนนี้สามารถสงขอมูลผานทางอินเตอร เ น็ตไปยังหนา
จอคอมพิวเตอรของผูเรียนดวยระบบ offline หรือ online ก็ได 
   การสรางบทเรียนฝกอบรมผานเว็บ  
   การฝกอบรมผานเว็บเปนบทเรียนผานเครือขายอินเทอรเน็ตที่ผูเขารับการ
ฝกอบรมสามารถเรียนรูไดทุกที่ ทุกเวลา ในการทดลองในครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชโปรแกรม MOODLE 
(Modular Object Oriented Dynamic Learning Environment) ซ่ึงเปนฟรีซอฟทแวร (Open 
Source) มีเครือขายในการพัฒนาในประเทศและตางประเทศจํานวนมากและเปนระบบบริหารการ
เรียนรู (Learning Management System) ที่มีประสิทธิภาพสูง เน่ืองจากมีระบบจัดการที่ดี มีระบบ
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การสื่อสารระหวางผูสอนและผูใชที่สะดวก เชน กระดานสนทนา (Webboard) ซ่ึงสามารถฝาก
คําถามเมื่อผูเรียนเกิดปญหาในขณะเรียน การแชท (Chat) เพ่ือคุยกันในบทเรียนซึ่งสามารถพูดคุย
หรือปรึกษากับผูเรียนดวยกันหรือผูสอนที่เขาศึกษาบทเรียนในขณะที่กําลังออนไลน (Online) ได 
โดยผูเขารับการฝกอบรมจะไดรับ Username และ Password เพ่ือเขาสูระบบของบทเรียน ซ่ึงมี
เน้ือหาในบทเรียนประกอบดวย 3 หนวยการเรียนรู ไดแก 
 หนวยการเรียนรูที่ 1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ การจัดสรร
งบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2549 การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment Rating 
Tool)  
 หนวยการเรียนรูที่ 2 การใชอินเทอรเน็ต และการนําเสนอในที่ประชุม 
 หนวยการเรียนรูที่ 3 การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสัมพันธ 
 โดยมีขั้นตอนในการสรางบทเรียนฝกอบรมผานเว็บ ดังน้ี 
 1. ศึกษาเนื้อหาวิชาและศึกษาการออกแบบและการสรางเว็บเพจ โดยรวบรวมเนื้อหา 
เอกสาร ตําราและงานวิจัยทั้งในและตางประเทศ เพ่ือทําความเขาใจในเนื้อหา วิธีการสอน และ   
การวัดและประเมินผล 
 2. วิเคราะหเน้ือหาและแยกเปนหมวดหมู โดยในขั้นนี้เปนการวิเคราะหในแตละเนื้อหาและ
แยกเปนหนวยเรียนยอยตามเนื้อหาที่ใชในการทดลอง แลวจัดลําดับกอนหลังใหเหมาะสมตอการ
สรางบทเรียนโดยพิจารณาจากลักษณะและปริมาณของเนื้อหา 
 3. กําหนดวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของบทเรียนในแตละตอน 
 4. นําเนื้อหาที่ไดวิเคราะหแลว มาจัดทําเปนแผนโครงเรื่อง (Storyboard) และนําไปให
ผูเชี่ยวชาญดานเนื้อหา จํานวน 3 ทาน ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา ภาษาที่ใชและความ
เหมาะสมในการสรางบทเรียน แลวทําการแกไขปรับปรุงตามคําแนะนํา 
 5. นําแผนโครงเรื่องที่ไดปรับปรุงแกไขแลว มาสรางเปนเว็บเพจ โดยใชโปรแกรม 
MOODLE ใหสอดคลองกับเน้ือหาและวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 
 6. สรางแบบฝกหัดระหวางเรียนตามเนื้อหา 3 หนวยการเรียนรู ๆ ละ 30 ขอ รวม 90 ขอ 
หลังจากนั้นนําไปหาคาความยากงายและคาอํานาจจําแนก โดยเลือกขอที่อยูในเกณฑที่กําหนดไว
รวม 65 ขอ 
 7. นําเว็บเพจที่สรางเสร็จเรียบรอยแลวไปใหผูเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยีการศึกษา จํานวน 
3 ทาน เปนผูตรวจสอบความถูกตองของโครงสราง ความเหมาะสมของแตละหนาจอ รวมทั้งเทคนิค
ในการสรางบทเรียนผานเว็บดานอ่ืน ๆ แลวทําการแกไขปรับปรุงตามคําแนะนํา 
 8. นําเว็บเพจที่สรางเสร็จเรียบรอยแลวไปปรับปรุงแกไข แลวจึงนําไปทดลอง 
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 ในแตละหนวยการเรียนรูประกอบดวยเนื้อหาดังน้ี 
 หนวยการเรียนรูที่ 1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ การจัดสรร
งบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ 
พ.ศ. 2549 การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment Rating 
Tool) 
  1.1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ 
  แผนกลยุทธ (บางครั้งเรียกแผนยุทธศาสตร : Strategic planning) เปนเทคนิคการ
วางแผนที่เดิมใชเพ่ือการรบ (อุทิศ ขาวเธียร. 2546 : 4-5 ; อุทิศ ขาวเธียร. 2548ข)  โดยมีหลักฐาน
ของตําราพิชัยสงคราม “ซุน-วู” ของจีนไดรวบรวมหลักการวางแผนกลยุทธทางการทหารไว นัก
วางแผนธุรกิจภาคเอกชนไดประยุกตแนวคิดวิธีการของแผนกลยุทธมาใชกับการแขงขันทางธุรกิจ
โดยคํานึงถึง “การแขงขันใหอยูรอดและการมุงหวังกําไร” เปนหลัก ตอมานักวางแผนภาครัฐไดนํา
แนวทางปฏิบัติของภาคเอกชนมาประยุกตตอ เพ่ือใหการบริหารภาครัฐสามารถปรับกลไกไดทันยุค
สมัย โดยปรับเปลี่ยนขอคํานึงหลักการดําเนินการเปน “การสนองความตองการของประชาชนหรือ
ลูกคา” เปนหลัก ทั้งน้ีปรากฏภายหลังวาขอคํานึงดังกลาวมีผลตอการสราง “เสถียรภาพ” แกการ
ประกอบการไดมากกวา ภาคเอกชนจึงหันมาคํานึงถึงหลักการสนองความตองการลูกคาเชนเดียวกนั 
เพ่ือหวังผลใหองคกรมีเสถียรภาพดานการตลาดในระยะยาวมากกวา จึงอาจกลาวไดวา ปจจุบัน
เทคนิคการวางแผนกลยุทธทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไมแตกตางกันมากนักในแงแนวความคิดขอ
คํานึงและวิธีการวางแผน 
  การปฏิรูประบบบริหารของประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งของภาครัฐหรือระบบ
บริหารจัดการแนวใหมน้ัน มุงหวังปรับปรุงการบริหารเดิมที่ภาครัฐยังมีปญหาการดําเนินงาน ทั้ง
ดานบทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงานการทํางานเดิมซํ้าซอน ขาดประสิทธิภาพในการทํางาน 
ไมตอบสนองความตองการของประชาชน และเปนภาระหนักในดานงบประมาณ โดยแนวทางการ
ปรับปรุงมุงใหมีการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานไปสูระบบบริหารองคกรแนวใหม ที่เนนการทํางาน 
ใหเกิดผลผลิต-ผลลัพธที่คุมคากับงบประมาณที่จายไปเปนหลัก มีการวัดผลลัพธและคาใชจายอยาง
ถูกตองและเปนธรรม ใหความรับผิดชอบตอผูทํางานแทนการควบคุมปจจัยนําเขา ประกอบกับการ
ดําเนินงานมีความโปรงใสในการตัดสินใจ มีวิธีการดําเนินงานที่รวดเร็ว คลองตัว และยึดความ
ตองการประชาชนเปนศูนยกลาง 
  ความสําเร็จของการบริหารและพัฒนาประเทศ ตามแนวคิดใหมดังกลาว องคกร
ภาครัฐตาง ๆ จะตองมีการเตรียมการอยางดี โดยตองอาศัยการปรับปรุงแผนการบริหาร โดยใช
เทคนิคการวางแผนกลยุทธที่มีเปาประสงค และแนวทางดําเนินการที่ผูมีสวนเกี่ยวของไดชวยกัน
กําหนดจากการมีสวนรวม ใหทุกฝายเขาใจสภาวะแวดลอมรวมกันและยอมรับ ตลอดจนยินดี
ประสานงานกันภายใตเปาประสงค ทางเลือก และกลไกการผลักดันกระบวนการดําเนินการของแผน
ไปสูความสําเร็จในที่สุด 
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  1.2 การจัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณ
รายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 
  การจัดทํางบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 รัฐบาลไดกําหนด    
ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือเปนกรอบในการจัดสรรงบประมาณใหสอดคลองกับแผนการ
บริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2548-2551 ที่รัฐบาลกําหนดไว (สํานักงบประมาณ. 2548ก : 1) 
  ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 ให
ความสําคัญในประเด็นยุทธศาสตร ดังน้ี 

1) ยุทธศาสตรขจัดความยากจน 
2) ยุทธศาสตรพัฒนาคนและสังคมที่มีคุณภาพ 
3) ยุทธศาสตรปรับโครงสรางเศรษฐกิจใหสมดุลและแขงขันได 
4) ยุทธศาสตรบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
5) ยุทธศาสตรการตางประเทศและเศรษฐกิจระหวางประเทศ 
6) ยุทธศาสตรการพัฒนากฎหมายและสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
7) ยุทธศาสตรการสงเสริมประชาธิปไตยและกระบวนการประชาสังคม 
8) ยุทธศาสตรการรักษาความมั่นคงของรัฐ 
9) ยุทธศาสตรรองรับการเปลี่ยนแปลงและพลวัตรโลก 

  1.3 การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment 
Rating Tool) 
  การวัดระดับความสําเร็จการดําเนินงานดวยเครื่องมือ PART เปนการวัดระดับ
ความสําเร็จของทั้งสวนราชการฯ ในภาพรวม (สํานักงบประมาณ. 2548ข) และรายงานผลการ
ดําเนินงานของสวนราชการฯ ในรูปแบบเดียวกันทั้งประเทศ เพ่ือสรางระบบการวัดความสําเร็จของ
การดําเนินงานที่สนับสนุนการปฏิรูปการบริหารงานภาครัฐที่มีมาตรฐาน และสนับสนุนใหสวน
ราชการฯ ใชงบประมาณใหเกิดประโยชนอยางคุมคา ทั้งนี้แนวคิดของเครื่องมือ PART ตั้งอยูบน
พ้ืนฐานที่วา “ผลการดําเนินงานที่ดี” เกิดจากการดําเนินงานตามขั้นตอนที่มีความสัมพันธและ
ตอเน่ืองกันทั้งระบบ กลาวคือ ผูดําเนินการนําสงผลผลิต/บริการ อันไดแกสวนราชการฯ ตองกําหนด
ผลผลิต/บริการ ที่สนับสนุนจุดมุงหมายที่ตองการในระดับสูงขึ้นไป รวมทั้งเปาหมายระยะยาวและ
เปาหมายประจําป กําหนดกลยุทธที่สนับสนุนใหบรรลุเปาหมายที่ตองการกระจายแผนใหทุกฝายที่
เกี่ยวของรับทราบ เพ่ือใหบริหารงานและดําเนินการไปในทิศทางเดียวกัน และสุดทายเม่ือ
ดําเนินงานตามที่ไดรับจัดสรรงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยอมจะไดผลผลิตและ
ผลลัพธตามที่คาดหวังไว ซ่ึงสิ่งที่กลาวมาขางตนนั้น สอดคลองกับหลักการของระบบงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร ที่สวนราชการฯ กําลังดําเนินการอยู ทั้งน้ี เครื่องมือ PART ได
กําหนดชุดคําถามที่ครอบคลุมประเด็นตาง ๆ ของระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธ
ศาสตร โดยเนนความเชื่อมโยงของประเด็นและระดับตาง ๆ ในการดําเนินงานและงบประมาณเขา
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ดวยกัน โดยแบงเปน 5 ชุดคําถาม คือ ชุด ก) จุดมุงหมายและรูปแบบ  ชุด ข) การวางแผนกลยุทธ  
ชุด ค) ความเชื่อมโยงงบประมาณกับผลผลิต  ชุด ง) การบริหารจัดการ  และชุด จ) การประเมินผล
ในระดับผลผลิต/ผลลัพธ เครื่องมือ PART จะใชวิเคราะหวา สวนราชการฯ ดําเนินการแบบมุงเนน
ผลงานไดในระดับใด หากสวนราชการฯ ดําเนินงานตามแนวทางของเครื่องมือ PART อยาง
สมํ่าเสมอ จะชวยใหสวนราชการฯ มีการพัฒนาการดําเนินงานอยางตอเน่ือง และประสบความสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเจตนารมณของระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตาม
ยุทธศาสตร 
 หนวยการเรียนรูที่ 2 การใชอินเทอรเน็ต (Internet) และการนําเสนอในที่ประชุม 
  2.1 การใชอินเทอรเน็ต 
  อินเทอรเน็ตเปนทั้งเครือขายของคอมพิวเตอร (อินเตอรเน็ต. 2548 : ออนไลน) ; 
(Keating; Wiles; & Piazza. 2002 : 2) และเครือขายของเครือขาย เพราะอินเทอรเน็ตประกอบดวย
เครือขายยอยเปนจํานวนมาก ตอเชื่อมเขาดวยกันภายใตมาตรฐานเดียวกันจนเปนสังคมเครือขาย
ขนาดใหญ คอมพิวเตอรในอินเทอรเน็ตทุกเครื่องใชมาตรฐาน TCP/IP เดียวกันหมด อินเทอรเน็ต
สําคัญอยางไร หลายประเทศทั่วโลกกําลังใหความสําคัญกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
Technology) หรือเรียกโดยยอวา “ไอที” ซ่ึงหมายถึง ความรูในวิธีการประมวลผล จัดเก็บ รวบรวม 
เรียกใช และนําเสนอขอมูลดวยวิธีการทางอิเล็กทรอนิคส เครื่องมือที่จําเปนตองใชสําหรับงานไอที
คือ คอมพิวเตอรและอุปกรณสื่อสาร โทรคมนาคม ตลอดจนโครงสรางพื้นฐานดานการสื่อสารไมวา
จะเปนสายโทรศัพท ดาวเทียม หรือเคเบิ้ลใยแกวนําแสง อินเทอรเน็ตเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่ง
ในการประยุกตใชไอที หากเราจําเปนตองอาศัยขอมูล ขาวสารในการทํางานประจําวัน อินเทอรเน็ต
จะเปนชองทางที่ทําใหเราเขาถึงขอมูลไดในเวลาอันรวดเร็ว ขาวสารหรือเหตุการณความเปนไป   
ตาง ๆ ทั่วโลกที่เกิดขึ้นในปจจุบันสามารถสืบคนไดจากอินเทอรเน็ตเชนกัน อินเทอรเน็ตจึงเปน
แหลงขาวที่ทันสมัยและชวยใหรับรูขาวสารที่เกิดขึ้นในมุมอ่ืน ๆ ของโลกไดอยางรวดเร็วกวาสื่อ   
อ่ืน ๆ อินเทอรเน็ตเปนแหลงรวบรวมขอมูลแหลงใหญที่สุดของโลก และเปนที่รวมทั้งบริการและ
เครื่องมือสืบคนขอมูลหลายประเภท จนกระทั่งกลาวไดวาอินเทอรเน็ตเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่ง
ในการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ทั้งในระดับบุคคลและองคกร 
  2.2 การนําเสนอในที่ประชุม 
  การนําเสนอที่มีประสิทธิภาพหมายถึงการใหขอมูลที่ชัดเจน (ประสิทธิ์ จีนประชา. 
2548; สุภัท ตันสถิติกร. 2548) โดยเดินทางโครงสรางที่ทําใหผูรับฟงไดรับรู ไดเขาใจและเปนเหตุ
เปนผลกันไปอยางตอเน่ือง ทําใหสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว ในการนําเสนองาน นําเสนอ
โครงการ นําเสนอแผนงานนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุดนาจะเปนเรื่องของเนื้อหา และสาระประโยชนของงาน
ที่นําเสนอมากกวาแคการพูดที่คลองแคลวหรืออากัปกริยาระหวางการพูด ดังนั้นขอใหเนนกันที่การ
แสดงใหเห็นสาระของสิ่งที่นําเสนอและการวางโครงสรางที่เขาใจไดงาย 
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  ทักษะการนําเสนอเปนทักษะที่จําเปนสําหรับทุกคน เพราะในการทํางานจะตองมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การขยายความคิดเห็นทั้งกับเพ่ือนรวมงานและกับผูบังคับบัญชาอยู
ตลอดเวลา ผูที่มีความสามารถในดานการนําเสนอจะทําใหผูรับฟงเขาใจและยอมรับความคิดเห็นได
งายยิ่งขึ้น 
 หนวยการเรียนรูที่ 3 การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสัมพันธ 
  3.1 การทํางานเปนทีม 

แนวโนมใหมขององคกรตาง ๆ เนนการทํางานเปนทีมหรือเปนกลุม (Guzzo; & 
Dickson. 1996; Hackman. 1990; Schrage. 1995; Woodman; Sawyer; & Griffin. 1993) มี
ประโยชนจากการโตตอบกันเปนกลุมหรือการทํางานเปนทีมจะสามารถสรางการประสานเชื่อมโยง
ของทีมได ซ่ึงในทางกลับกันอาจเชื่อมโยงแรงจูงใจหรือขวัญกําลังใจในการทํางาน การตัดสินใจที่มี
การแลกเปลี่ยนกัน และการจัดองคการที่เนนทีมจะนําไปสูการสนับสนุนความคิดริเริ่มหรือโครงการ
เกี่ยวกับองคการ กลุมจะกอใหเกิดประโยชนจากการแลกเปลี่ยนความเชี่ยวชาญกัน เปนประโยชน
ทั้งการสรางสรรคและหลีกเลี่ยงความผิดพลาดอยางใหญหลวง ประโยชนของการทํางานเปนกลุม
กอใหเกิดความสําคัญของนักการศึกษาและนักปฏิบัติ (Cotton. 1993; Hackman. 1990; Lewine; & 
Tyson. 1990; Payne. 1990; Tjosvold. 1991; West. 1990; Zander. 1994) 
  กิจกรรมบางอยางตองการการทํางานเปนกลุม เชน คณะกรรมการ การทํางานเปน
กลุมตองการการทํางานรวมกันมากกวากอใหเกิดการสรางงาน กลุมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ตัดสินใจภายใตเง่ือนไขที่แนนอน (Kerr; MacCoun; & Kramer. 1996; Larey. 1994) การทํางานคน
เดียวนั้นบุคคลที่มีความรูความสามารถยอมทําได แตอาจมีขอจํากัดจึงตองอาศัยการทํางานรวมกับ
บุคคลอ่ืนเพ่ือชวยกันสรางผลงานที่มีคุณภาพ ดังนั้น ความสําเร็จของการทํางานรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะนําไปสูความเจริญกาวหนาขององคการ 
  3.2 การสรางมนุษยสัมพันธ 
  มีผูทําการสํารวจและวิจัยวา ในชีวิตของมนุษยแตละคนนั้น เวลาที่จะเปนตัวของ
ตัวเองอยางแทจริงโดยไมตองยุงเกี่ยวกับบุคคลอื่น ๆ เลย (สุดา ทัพสุวรรณ. 2543 : 73-75) ใน   
แตละวันมีเพียง 33 เปอรเซ็นต เวลาในชวงนี้ไดแกการอยูคนเดียว การนอนหลับ การทํากิจวัตร
สวนตัวประจําวัน สวนเวลาที่เหลืออีก 67 เปอรเซ็นตน้ัน คือ เวลาที่มนุษยเราจะตองเกี่ยวของ
สัมพันธคนอ่ืน ๆ จากสถิติตัวเลขนี้จะเห็นไดวา มนุษยมีการรวมตัวเปนกลุม นักสังคมวิทยากลาววา 
มนุษยคือสัตวสังคม การที่มนุษยจะตองใชเวลาสวนใหญของชีวิตเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ 
ซ่ึงมีทั้งบุคคลที่รักใครชอบพอกัน บุคคลที่ไมรักใครชอบพอ และบุคคลทั่ว ๆ ไป ที่ไดรูจักคบหา
สมาคม มนุษยจึงจําเปนจะตองปรับตัวใหเขากับบุคคลทุกคนที่ตนเองจะตองเก่ียวของสัมพันธกันให
ได เพ่ือที่จะใหการดําเนินชีวิตเปนไปดวยความเรียบรอยและราบรื่น อยางไรก็ตามไมมีผูใดที่จะมี
ชีวิตอยูลําพังคนเดียวได เพราะความเงียบเหงาจะเปนอันตรายตอสุขภาพจิตของคนอยางมาก ความ
เงียบเหงาเพราะไมมีใครคบหาสมาคมดวย สามารถทําใหคนตายไดจากหลาย ๆ โรค ไดแก การฆา
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ตัวตาย โรคซึมเศรา และทายสุดเปนโรคมะเร็งไดเม่ือเกิดความเครียดมากขึ้น การติดตอคบหา
สัมพันธกันของมนุษยเรียกวามนุษยสัมพันธ  
 เน่ืองจากมนุษยมีความแตกตางกัน (Individual Differences) ในหลาย ๆ ดาน เชน 
ความรู ความคิด ทัศนคติ สติปญญา รสนิยม อารมณ ลักษณะนิสัย ฯลฯ การที่จะใหบุคคลซึ่งมีความ
แตกตางกันดังกลาวมารวมกลุมกัน มาคิดรวมกันทํางานดวยกันไดจะตองอาศัยความเขาใจดีตอกัน 
ดังน้ัน หลักที่จะใชในการปรับตนใหเขากับบุคคลอ่ืน ๆ ไดก็คือ การใชหลักมนุษยสัมพันธ     
(Human Relationship) ซ่ึงเรื่องของการสรางมนุษยสัมพันธเปนเรื่องที่มนุษยทุกคนจะตองใหความ
สนใจเปนอยางยิ่ง การที่บุคคลใดไมสนใจในเร่ืองการสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ยอมจะเชื่อ
ไดวาบุคคลผู น้ันจะเปนผูที่ไมมีความสุขในชีวิต ไมสามารถประกอบกิจการงานใหสําเร็จได 
เน่ืองมาจากหลักความจริงที่วา มนุษยเปนสัตวสังคม ดังนั้นการที่มนุษยอยูรวมกันเปนกลุมน้ันจะ
กอใหเกิดพลังในการทํางาน กลุมที่มีความแตกแยกกันไมมีความเขาใจ และขาดการพึ่งพาชวยเหลือ
กันยอมจะกอใหเกิดความเสียหายแกกลุมเอง ในทางตรงกันขาม กลุมที่มีความสามัคคีความรัก
ความผูกพัน และชวยเหลือกันยอมจะเปนพลังอันใหญหลวงในอันที่จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ
ฟนฝาอุปสรรคใหกิจกรรมของกลุมประสบความสําเร็จได 
  2.3.3 กรณีศึกษา 
  สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย (กองบรรณาธิการ. 2544 : 13) ได
ดําเนินการสํารวจความคิดเห็นของบุคคลทั่วไปเกี่ยวกับภาพพจนและการบริหารงานบุคคลของ
บริษัทในประเทศไทย เพ่ือทําการจัดอันดับบริษัทของไทย ซ่ึงเปนหนวยงานบริหารงานบุคคลที่มี
คุณภาพมากที่สุด และจากการสํารวจ บริษัทที่ไดคะแนนเฉลี่ยทุกดานสูงสุด ไดแก บริษัท 
ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยจึงสนใจที่จะสัมภาษณแบบเจาะลึกเพื่อเปนกรณีศึกษา และ
จากการสัมภาษณ คุณมนูญ สรรคคุณากร ผูอํานวยการสํานักงานการบุคคลกลาง บริษัท ปูนซีเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) พบวา บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ใชการฝกอบรมผานสื่อ
อิเล็กทรอนิคส (e-Learning) โดยใชคอมพิวเตอรเปนฐานในการฝกอบรม (Computer based 
Training) ดวยการใสบทเรียน (software ที่เรียกวา Aculearn) ในเครื่องแมขาย (server) 
กระบวนการคือใครที่อยูในกลุมเปาหมายจะกําหนดสมรรถนะ พนักงานจะตองสอบใหผานตาม
เกณฑที่กําหนด โดยใชวิธีการทดสอบกอนและหลัง และใชเชื่อมโยง กับการเรียนในหองเรียน 
(classroom learning) 
  สําหรับ การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) ใชวิธีการมอบหมายงาน 
และใหพ่ีเลี้ยงดูแล มีการเรียนรูขามสายงาน มีการตั้งคณะทํางานเปนโครงการ มีการสับเปลี่ยนงาน
ทุก 6 เดือน ใหฝกปฏิบัติ และติดตามประเมินผล 
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  ในสวนของการเพิ่มอํานาจ (Empowerment) ใชวิธีสลายหัวหนางาน มอบอํานาจให
พนักงาน ปลอยอิสระ ใหอํานาจในการทํางานเต็มความสามารถ ใหพนักงานตัดสินใจเอง วางแผน
เอง และประเมินกันเอง โดยมีกระบวนการคือ 1) ฝกอบรม (Training) เรื่องงานใหพนักงาน  2) มอบ
อํานาจ (Authority) ใหเต็มที่ 3) มอบความรับผิดชอบให  4) ใหโอกาสแกพนักงาน  5) ยกยองให
เกียรติ 
 2.4 การเรียนรูสําหรับผูใหญ 
  2.4.1 หลักการเรียนรูสําหรับผูใหญ 
  องคประกอบหรือหลักการ 10 ประการที่จะมีสวนสนับสนุนและสงเสริมการเรียนรูของ
ผูใหญ (Adult Learning) และจะเปนการชวยใหการฝกอบรมประสบความสําเร็จดวยดี ปจจัยที่
สงเสริมการเรียนรูของผูใหญเหลานั้นมีสวนสัมพันธกันอยางมากในการเรียนรูและการฝกอบรม
ผูใหญ โดยจะคํานึงถึงสิ่งตอไปน้ี (สุวัฒน วัฒนวงศ. 2547 : 7-8) 
  1. ควรพิจารณาและใหความสําคัญกับแรงจูงใจในการเรียน (Motivation to Learn) น่ัน
คือ บุคคลจะเรียนรูไดดีถาหากมีความตองการในการเรียนสิ่งน้ัน ๆ 
  2. สภาพแวดลอมในการเรียนรู (Learning Environment) ตองมีความสะดวกสบาย
เหมาะสม ตลอดจนไดรับความไววางใจและการใหเกียรติผูเรียน (Trust and Respect) 
  3. ควรคํานึงถึงความตองการในการเรียนของแตละบุคคล และรูปแบบของการเรียนรู 
(Learning Styles) ที่มีความหลากหลาย 
  4. ตองคํานึงถึงความรูเดิมและประสบการณ (Experience) อันมีคุณคา 
  5. ควรไดพิจารณาถึงการดูแลและใหความสําคัญกับเน้ือหาและกิจกรรมในการเรียนรู 
(Learning Content and Activities) 
  6. ใหความสําคัญเกี่ยวกับปญหาที่สอดคลองกับความจริง (Realistic Problems) และ
นําการเรียนรูไปใชในการแกปญหา 
  7. ตองใหการเอาใจใสกับการมีสวนรวมทั้งทางดานสติปญญา และทางดานรางกายใน
การจัดกิจกรรมการเรียนรู 
  8. ควรใหมีเวลาอยางพอเพียงในการเรียนรู โดยเฉพาะการเรียนรูขอมูลใหม การฝก
ทักษะใหม ๆ และการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ 
  9. ใหโอกาสในการฝกภาคปฏิบัติจนเกิดผลดี หรือการนําความรูไปประยุกตได 
  10. ใหผูเรียนไดแสดงศักยภาพ หรือสมรรถภาพในการเรียนรู จนกระทั่งเขาไดแลเห็น
ถึงความกาวหนาวาสามารถบรรลุเปาหมายได 

2.4.2 ศาสตรสําหรับสอนผูใหญ (andragogy)  
  คําวา “ผูใหญ” ในที่น้ี ไมไดเอาอายุเปนเกณฑ แตจะเอาประสบการณและวุฒิภาวะ
ทางอารมณของผู เ รียนเปนเกณฑ เ น่ืองจากชั้นเรียนของการศึกษาผูใหญมุงเนนที่การนํา
ประสบการณของผูเรียนมาถายทอดสูชั้นเรียน ดังนั้นคนที่มีอายุนอยแตมีประสบการณในชีวิตมาก 
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สามารถนําประสบการณมาถายทอดและแลกเปลี่ยนในชั้นเรียนได ถือวาเขาเกณฑผูเรียนที่เปน
ผูใหญได (adult learner) ซ่ึงศาสตรสําหรับสอนผูใหญน้ัน มีสมมติฐาน 5 ประการ (Beebe; Mottet; 
& Roach. 2004 : 24-45) คือ 
  1. ความสอดคลองของสิ่งที่เรียนรู (relevance of learning)  
  สิ่งที่ผูใหญเรียนรูจะตองสอดคลองกับการใชชีวิตประจําวันและปญหาที่เกิดขึ้น สวน
เด็กเรียนรูเพราะอยากไดวิชา ดังน้ันการเรียนรูของเด็กจึงไมมีคําถาม สวนผูใหญสามารถใหคําตอบ
ไดวาเรียนรูไปเพ่ือวัตถุประสงคอะไร 
  2. มุงเนนประสบการณของผูเรียน (focus on the role of the learner’s experience)  
  ผูใหญสามารถนําประสบการณชีวิตและประสบการณในการทํางานมาถายทอดสูชั้น
เรียนได ดังนั้นในการสอนผูใหญ ผูฝกอบรมจะตองไมเร่ิมตนบทเรียนดวยเนื้อหาการฝกอบรมที่
เตรียมมา แตควรจะเริ่มตนเนื้อหาการฝกอบรมโดยดูวาผูเรียนรูอะไรมาบางแลว ซ่ึงแตกตางจากการ
สอนเด็ก เน่ืองจากเด็กมีประสบการณนอย ดังน้ันครูจึงตองเปนฝายกระตุนใหเกิดการสราง
ประสบการณแกเด็ก 
  3. มุงเนนที่แรงจูงใจของผูเรียน (focus on the motivation of learners)  
  การเรียนรูของผูใหญเกิดจากความตองการที่มาจากขางในหรือตองการการเรียนรูดวย
ตัวเอง สวนเด็กเรียนรูเพราะตองการอยากไดคะแนนดี ๆ และตองการรางวัลตอบแทนจากการได
คะแนนดี สวนผูใหญเรียนรูดวยมีแรงจูงใจจากขางใน เน่ืองจากเกี่ยวของกับความรูสึกพึงพอใจและ
ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิต ผูใหญจะเกิดแรงจูงใจนอยเม่ือมีคนมาคิดแทนตนแตจะเกิด
แรงจูงใจมากหากไดคิดถึงสิ่งที่เรียนรูดวยตนเอง ผูใหญมีความเขาใจวาสิ่งที่ตนเองไดเรียนรูไมมีใคร
สามารถหยิบฉวยไปได และจะติดตัวผูเรียนไปตลอดชีวิต ผูใหญมีแรงจูงใจใหเกิดการเรียนรู
เน่ืองจากตระหนักดีวาการเรียนรูจะชวยใหตนมีชีวิตความเปนอยูที่ดีขึ้นและชวยใหชีวิตมีความหมาย
มากขึ้น 
  4. มุงเนนที่การตอบสนองความตองการของผูเรียนเอง (focus on the learners level 
of self-direction) 
  ผูใหญรูจุดบกพรองของตนเองเปนอยางดี และรูวาจะตองเรียนรูอะไรเพ่ือเติมเต็ม
จุดบกพรองของตนเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่วางไว เชน เขารับการฝกอบรมเพื่อตอบสนองความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในชีวิต เชน เม่ือเปลี่ยนงานเพื่อความกาวหนาในหนาที่การงาน หรือเม่ือตก
งาน สวนเด็กไมไดเรียนรูเพ่ือเติมเต็มสวนบกพรองของตนเองหรือเพ่ือพัฒนาตนเอง และสิ่งที่เด็ก
เรียนรูก็ถูกกําหนดโดยครู เด็กไมไดเปนผูกําหนดเอง 
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  5. มีวัตถุประสงคในการเรียนรูเปนการเฉพาะ (focus on orientation to learning)  
  การเรียนรูของผูใหญยึดเอาการแกปญหาเปนศูนยกลางของกระบวนการเรียนรู 
ในขณะที่เด็กเนนเนื้อหาวิชาเรียนเปนหลัก เชน คณิตศาสตร ภาษา วิทยาศาสตร สวนผูใหญเรียนรู
ขั้นตอนของการแกปญหา เพ่ือนําไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานเพราะผูปฏิบัติงานยอมตองเรียนรู
เพ่ิมเติมเพ่ือนําทักษะใหม ๆ ไปใชในการแกปญหาหรือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  2.4.3 การจัดการความรู (Knowledge Management) 
  การจัดการความรูเปนการเรียนรูแบบใหมที่เรียนจากการปฏิบัติเปนตัวนํา ใหการ
ปฏิบัติเปนตัวเดินเรื่อง ไมใชแคเรียนจากครูหรือตํารา เนนที่การเรียนรูแบบปฏิบัติ เพราะการปฏิบัติ
ทําใหเกิดประสบการณ นอกจากนี้การจัดการความรูไมใชเร่ืองของคน ๆ เดียว เปนเรื่องของคน
หลายคนที่ทํางานรวมกัน เพราะฉะน้ัน เวลาปฏิบัติแตละคนจะมีประสบการณไมเหมือนกัน เม่ือ
นํามาแลกเปลี่ยนกันแลวอาจเห็นสวนที่เหมือนกัน ซ่ึงจะเปนการยืนยันวาเขาใจตรงกัน สวนที่ไม
เหมือนกันเม่ือเอามาแลกเปลี่ยนกันจะทําใหยกระดับความรูความเขาใจขึ้นไปอีก (วิจารณ พานิช. 
2547 : 63) 
  2.4.4 รูปแบบการเรียนรูในที่ทํางาน 
  รูปแบบการเรียนรูในที่ทํางาน มี 3 รูปแบบคือ 
  1. มีการจัดฝกอบรมและพัฒนาความรูภายในองคกร (in-house training) อยางเปน
ระบบ 
  2. ใชระบบพ่ีสอนนอง 
  3. จัดการศึกษาเพื่อเพ่ิมพูนความรูความสามารถใหกับพนักงานในรูปแบบตาง ๆ เชน 
การเรียนแบบตัวตอตัว (face-to-face learning) การเรียนทางไกล (distance learning)  
  การเรียนรูทั้ง 3 รูปแบบนี้ นับวาเปนการเรียนรูอยางตอเน่ือง (continuing learning) 
ทั้งที่เปนการเรียนรูในระบบ (formal) และการเรียนรูตามอัธยาศัย (informal) โดยพนักงานไดรับ
โอกาสในการพัฒนาตนเองมากขึ้น (Boud; & Garrick. 1999 : 29-42) 
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการฝกอบรม 
 จําลอง ชูเชิด (2542 : 65-107) ไดศึกษาเรื่องศึกษาสภาพปญหาและความตองการในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสุรินทร ไดนํา
วิธีการในการฝกอบรมไปใชเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา ผลการวิจัยพบวา สภาพปญหา
อยูในระดับปานกลาง ดานความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก โดยมีความ
ตองการดานการฝกอบรมมากที่สุด 
 ชัยรัตน ศรีรัตนะ (2542 : 49-90) ไดศึกษาเรื่องความตองการการฝกอบรมเพื่อเพ่ิมพูน
ความรู และทักษะในการปฏิบัติงานของนักวิชาการศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษาธิการอําเภอในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ไดนําทฤษฎีเทคนิคการฝกอบรมไปใชในงานวิจัย ผลการวิจัยพบวา มีความ
ตองการการฝกอบรมอยูในระดับมาก    โดยมีปญหาดานความรูในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ   ขาด         
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ความรูเกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอร และมีปญหาดานทักษะในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ ขาดการใช
คอมพิวเตอรในการจัดทําแผนและโครงการ 
 ชนะจิต โมฬิยสุวรรณ (2543 : 45-99) ไดศึกษาเรื่องความตองการการฝกอบรมเพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานของหัวหนาศูนยบริการการศึกษานอกโรงเรียนอําเภอ ไดนําทฤษฎีการ
ฝกอบรมไปใช โดยกลาวถึงการหาความจําเปนในการฝกอบรม และไดกลาวถึงวิธีการฝกอบรม 10 
วิธี คือ 1) การบรรยาย  2) การอภิปรายเปนคณะ  3) การระดมสมอง  4) การใชกรณีศึกษา  5) การ
แสดงบทบาทสมมติ  6) เกมการบริหาร  7) การสัมมนา  8) สถานการณจําลอง  9) การสาธิต     
10) การประชุมเชิงปฏิบัติการ  ผลการวิจัยพบวา มีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับมาก 
โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานบริหาร มีความตองการการฝกอบรมในเรื่องการพัฒนาทีมงาน
มากที่สุด 
 ภาดี ภาวะดี (2543 : 59-117) ไดศึกษาเรื่องความตองการในการฝกอบรมของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสกลนคร ไดนําทฤษฎีการฝกอบรม
ไปใชเกี่ยวกับวิธีการในการฝกอบรม ผลการวิจัยพบวา มีความตองการในการฝกอบรมอยูในระดับ
มาก และตองการวิธีการฝกอบรมคือ ศึกษาจากกรณีตัวอยางและการดูงาน (รอยละ 46.63) 
รองลงมาคือ การสัมมนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการ (รอยละ 36.55) 
 กุญชรี เซียงลี่ (2545 : 39-76) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอความตองการในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยดานเทคโนโลยีของบุคลากรในกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงานและสวัสดิการ
สังคม ไดนําแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไปใชในงานวิจัย ผลการวิจัยพบวา 
บุคลากรในกรมการจัดหางาน มีความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานเทคโนโลยี
สารสนเทศในระดับคอนขางมาก ปจจัยที่สงผลตอความตองการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศในระดับคอนขางมากคือ ดานแรงจูงใจในการพัฒนา และดานวิธีการพัฒนา 
ปจจัยที่สงผลคอนขางนอยคือ ดานนโยบายองคกร และดานสิ่งอํานวยความสะดวก 
 ทรัพยมณี สุทธิโพธิ์ (2545 : 35-63) ไดศึกษาเรื่องการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรระดับ
บริหารในโรงงานอุตสาหกรรม ขอนแกนแหอวน ไดนําแนวคิดทฤษฎีกระบวนการฝกอบรมไปใชใน
งานวิจัยซ่ึงมี 8 ขั้นตอนคือ 1) วิเคราะหความตองการในการฝกอบรม  2) ตรวจสอบความตองการ  
3) ออกแบบโครงการฝกอบรม  4) นําเสนอโครงการฝกอบรม  5) จัดวางระเบียบในการดําเนินงาน  
6) ฝกอบรม  7) การประเมินผล  8) การติดตามผล  ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับสูงมีความเห็น
วาหัวหนาแผนก คือ ผูบริหารระดับตน-กลาง ควรไดเขารับการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอก
โรงงาน สําหรับวิธีการดําเนินการฝกอบรมทั้งภายในและภายนอกเปนไปตามกระบวนการฝกอบรม
ทั้ง 8 ขั้นตอนดังกลาว 
 เพชรมณี วิริยะสืบพงศ (2545 : 135-278) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวบงชี้รวมคุณภาพ
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวง
สาธารณสุข ไดนําทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษยไปใชในงานวิจัย ผลการวิจัยพบวา ตัวบงชี้รวม
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คุณภาพกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก 
กระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวยตัวบงชี้ที่องคประกอบหลักรวม 7 ตัว เรียงลําดับตามน้ําหนัก
องคประกอบจากมากไปนอยไดดังน้ี คาตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชนเกื้อกูล การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย การประเมินผลการปฏิบัติงาน การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย การสรรหาทรัพยากร
มนุษย การออกจากงาน และการวางแผนทรัพยากรมนุษย ซ่ึงตัวบงชี้รวมคุณภาพกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยของวิทยาลัยพยาบาลสังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข
ทั้ง 7 ตัวน้ีมีความสามารถในการอธิบายคุณภาพกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยได รอยละ 12, 
100, 97, 99, 97, 100 และ 82 ตามลําดับ 
 สุพัตรา ศรีสุวรรณ (2545 : 95-148) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการฝกอบรมวิชาชีพ
ทางไกลแบบสองทาง ไดนําแนวคิดทฤษฎีการฝกอบรมทางไกล และกระบวนการของการจัดการ
ฝกอบรมไปใชในงานวิจัย ผลการวิจัยพบวา รูปแบบการฝกอบรมที่สรางขึ้นมีผลการประเมินจาก
ผูเชี่ยวชาญอยูในเกณฑเหมาะสมมาก และผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจในการฝกอบรมใน
ระดับมาก 
 ศิริอร พงษสมบูรณ (2546 : 11-31) ไดศึกษาการใชการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส 
(E-learning) เพ่ือการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารเขตโทรศัพทภูมิภาค บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น 
ผลการวิจัยพบวา ปญหาที่บริษัท ทศทฯ กําลังพบเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรคือ ไมสามารถทําการ
ฝกอบรมพนักงานไดอยางทั่วถึง และงบประมาณที่ใชในการฝกอบรมนั้นเปนจํานวนเงินที่สูงมาก จึง
เห็นความจําเปนที่จะตองรีบดําเนินโครงการ E-learning ของฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคล ใหเสร็จ
โดยเร็ว เพราะจากผลการวิจัยของผูบริหารเขตโทรศัพทภูมิภาคฯ น้ัน พบวา ความตองการที่จะ
พัฒนาตนเองของพนักงาน อยูในระดับมาก การอบรมระบบในชั้นเรียนปกติแบบเดิมน้ันไมสามารถ
ที่จะสนองตอบตอความตองการไดอยางทั่วถึง การที่ฝายพัฒนาทรัพยากรบุคคลพิจารณาเลือกการ
ฝกอบรมแบบการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (E-learning) มาใชในการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร จึงนับไดวาเปนแนวความคิดที่เหมาะสม ทันตอเหตุการณ เพราะมีการลงทุนที่ต่ํา งาย
สําหรับผูเรียนที่จะเขาถึง สะดวกกวาวิธีการเรียนทางไกลทุกประเภท รวมทั้งสามารถทําใหเกิดมีการ
ปฏิสัมพันธ ระหวางผูสอน กับผูเรียน/ผูเรียนกับผูเรียน มากกวาการเรียนทางไกลโดยวิธีอ่ืน ๆ 
 โรเยอร  (Royer. 2001: Online) ไดศึกษาระบบพี่เลี้ยงในบริบทของ การฝกอบรมในที่
ทํางาน (On-the-Job Training) ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวาในกระบวนการของ OJT น้ัน การตระหนักถึง
สมรรถนะของพี่เลี้ยงที่ทําหนาที่ฝกอบรมนั้นถือวาเปนสิ่งสําคัญยิ่ง 
 เบนสัน  (Benson. 2002: Online) ไดศึกษาการพัฒนาทักษะ: ผลจากการฝกอบรมและ
การพัฒนาทัศนคติและการคงอยูของพนักงาน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบของกิจกรรมการพัฒนา
ทักษะสงผลกระทบตอความทุมเทและการคงอยูของพนักงานในระดับปานกลาง ไมวาพนักงานจะ
ไดรับโอกาสในการพัฒนาทักษะใหม ๆ หรือไมก็ตาม 
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 ลู  (Lu. 2003: Online) ไดศึกษาระบบพี่เลี้ยงกับการเรียนรูในที่ทํางานขององคกรดาน
แรงงาน: การทบทวนวรรณคดีและการจัดทํากรณีศึกษา พบวา ระบบพี่เลี้ยงเปนเครื่องมือที่มี
ประสิทธิภาพรูปแบบหนึ่งสําหรับ On-the-Job Training และการเรียนรู เพ่ือกระตุนพัฒนาการของ
บุคคลและเพิ่มประสิทธิผลขององคกร ผลการวิจัยพบวา องคประกอบของกรอบแนวคิดในการจัดทํา
การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) และองคประกอบของแนวคิดการเรียนรูสงผล
กระทบใหกระบวนการของระบบพี่เลี้ยงมีความแตกตางกัน 
 เออวิน  (Irvin. 2003: Online)  ไดศึกษาทัศนคติของคนงานภาคอุตสาหกรรมในมลรัฐมิส
ซิสซิปป เกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอรและความพึงพอใจตอการเขารับการฝกอบรมผานสื่อ
อิเล็กทรอนิคส ผลการวิจัยพบวา ควรนําการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิคส  (e-Learning) มาใชในการ
ยกระดับทักษะการทํางานเมื่อพนักงานชอบปฏิบัติงานดวยคอมพิวเตอร พนักงานมีทัศนคติเชิงบวก
กับการใชคอมพิวเตอร และมีประสบการณในการใชคอมพิวเตอรมากกวา 1 ป 
 อัลโลอา; และคริสตินา  (Ulloa; & Cristina. 2004: Online)  ไดศึกษาการฝกอบรมเพื่อ
สงเสริมทักษะการทํางานเปนทีมในกลุมนักศึกษาวิศวกรรมศาสตร ผลการวิจัยพบวา การฝกอบรม
ทําใหนักศึกษากลุมน้ีเกิดการปรับปรุงทักษะการทํางานเปนทีม อยางไรก็ตาม การวิเคราะหเชิง
เปรียบเทียบไมสามารถชี้ใหเห็นถึงผลกระทบในทางบวกเกี่ยวกับประสิทธิผลจากการทํางานเปนทีม
ดังกลาว 
 ไฟเฟอร  (Pfeifer. 2004: Online) ไดเปรียบเทียบผลการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการ
บริหารจัดการดวยวิธีการฝกอบรมที่แตกตางกัน ผลการวิจัยพบวา จากการทําการศึกษา
เปรียบเทียบผลจากการฝกอบรม 2 วิธีคือ การฝกอบรมที่นําโดยครูผูสอน และการฝกอบรมดวยการ
สรางแรงจูงใจดวยตนเอง ซ่ึงเปนวิธีการเรียนการสอนรูปแบบใหม ซ่ึงเปนการสอนทางไกลและการ
สอนดวยสื่อออนไลน พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในดานวิธีการเรียนรูหรือการไดมา
ซ่ึงความรู  นอกจากนี้ผลจากการวิจัยยังไดชี้ใหเห็นอีกวาการวัดระดับทักษะและระดับความรูจาก
การฝกอบรมดวยระบบทางไกลนั้น พบวา การฝกอบรมที่นําโดยครูผูสอนมีประสิทธิภาพมากกวา
การฝกอบรมดวยการสรางแรงจูงใจดวยตนเอง 
 ชมิด  (Schmidt. 2004: Online) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจจากการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนางานกับความพึงพอใจในงานโดยรวม ผลการวิจัยพบวา มีความสัมพันธกัน
ระหวางความพึงพอใจจากการไดรับ On-the-Job-Tratining กับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
นอกจากนี้ตัวแปรอ่ืน ๆ เชน ระยะเวลาในการฝกอบรม วิธีการฝกอบรม และรูปแบบการฝกอบรม 
แสดงความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญเกี่ยวกับความพึงพอใจจากการฝกอบรมเพื่อพัฒนางาน 
 มังกาเนีย  (Mungania. 2004: Online) ไดศึกษาระดับการรับรูของพนักงานตออุปสรรค
การเรียนรูดวยสื่ออิเล็กทรอนิคส: ความสัมพันธระหวางอุปสรรค กลุมประชากรและประสิทธิภาพใน
ตนเองดวยการเรียนรูผานสื่ออิเล็กทรอนิคส ผลการวิจัยพบวา อุปสรรคการเรียนรูดวยสื่อ
อิเล็กทรอนิคสมี 7 ประเภทคือ 1. เน้ือหาการเรียนรูที่ไมตรงกับความตองการของผูเรียน  2. รูปแบบ
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การเรียนรู  3. รูปแบบการสอน  4. ความเหมาะสมขององคกร  5. ความเหมาะสมของสถานการณ  
6. ความเหมาะสมของเนื้อหา  7. อุปสรรคทางดานเทคโนโลยี ผลจากการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยของ
อุปสรรคเทากับ 1.29-3.00 จาก 5 ระดับ (ระดับ 1 = นอย และระดับ 5 = มากที่สุด) 
 เลย  (Lei. 2004: Online) ไดศึกษาผลการประเมินการใชระบบคอมพิวเตอรชวยสอนวิชา
จุลกายวิภาคศาสตร ผลการวิจัยพบวา นักศึกษาที่ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน 2 ชุดขึ้นไปมี
คะแนนสอบสูงกวานักศึกษาที่ใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอนซึ่งจัดทําโดยครูผูสอน นอกจากนี้ 
ผลการวิจัยยังชี้ใหเห็นอีกวานักศึกษาไดรับประโยชนจากการสามารถโตตอบกับชุดการสอนดังกลาว
ไดดวย และความสามารถในการโตตอบดังกลาวสงผลตอความสัมพันธกับคะแนนสอบอยางมี
นัยสําคัญอีกดวย ผูเรียนเองก็เกิดความตระหนักวาโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอนมีประสิทธิภาพ
มากขึ้นเม่ือถูกบูรณาการเขาไปในหลักสูตร 
 โจนส  (Jones. 2004: Online) ไดศึกษาเปรียบเทียบผลจากการเรียนรูดวยสื่อ
อิเล็กทรอนิคสและการเรียนรูในชั้นเรียนของผูบริหารภาคธุรกิจ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารภาค
ธุรกิจสามารถใหขอมูลยอนกลับเชิงปริมาณและคุณภาพที่มีประโยชนแกนักกลยุทธดานการ
ฝกอบรมเพื่อใหนักกลยุทธดานการฝกอบรมสามารถนําขอมูลยอนกลับไปพัฒนางานฝกอบรมได 
นอกจากนี้ผลการวิจัยยังไดชี้ใหเห็นอีกวาวิธีการฝกอบรมรูปแบบใหมสามารถสนองตอบตอการ
เสริมสรางศักยภาพของผูบริหารภาคธุรกิจใหสามารถแขงขันทางธุรกิจไดดีกวาการเรียนรูดวยวิธี
เดิม ๆ 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา บุคลากรขาดความรูเกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอร และมี
ความตองการในการฝกอบรมในระดับมาก ในดานการบริหารมีความตองการการฝกอบรมในเรื่อง
การพัฒนาทีมงานมากที่สุด ปจจัยที่สงผลตอความตองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานเทคโนโลยี
สารสนเทศในระดับคอนขามากคือ ดานแรงจูงใจ  เจาหนาที่พึงพอใจในรูปแบบการฝกอบรมทางไกล
ระดับมาก  ระบบพี่เลี้ยงเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพรูปแบบหน่ึงของการฝกอบรมในที่ทํางาน 
(On-the-Job Training) และ OJT มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน การฝกอบรมโดยใชสื่อ
อิเล็กทรอนิคสสามารถสนองตอบตอการเสริมสรางศักยภาพไดดีกวาการเรียนรูดวยวิธีเดิม ๆ 
 การฝกอบรม เปนการสงเสริมทักษะ ความรู ความสามารถในการเรียนรูในที่ทํางาน และ
ความกระตือรือรนของคนในทุกระดับ สามารถทําใหองคกรเจริญเติบโตอยางตอเน่ือง การฝกอบรม
เปนมาตรการสําคัญเพ่ือพัฒนาเจาหนาที่ใหเพ่ิมพูนความสามารถและทักษะที่ตรงกับงาน 
 ขั้นตอนการฝกอบรม จําแนกได 3 ขั้นตอนคือ การประเมินความตองการ การฝกอบรมและ
การพัฒนา การประเมินผล  

วิธีการฝกอบรม จําแนกเปน การฝกอบรมระหวางปฏิบัติงาน เชน การสอนแบบตัวตอตัว 
การหมุนเวยีนงาน การฝกงาน การฝกอบรมนอกเหนือจากงานที่ปฏิบัติ เชน การบรรยาย วิดีโอเทป 
ฝกอบรมโดยใชคอมพิวเตอร 
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จากการสัมภาษณหนวยงานทั้ง 5 แหง พบวา เนนวิธีการฝกอบรมโดยใชสมรรถนะเปนฐาน 
(Competency based Training) โดยการกําหนดสมรรถนะของเจาหนาที่ที่ตองการ แลวจึงกําหนด
หลักสูตรและวิธีการฝกอบรมเพื่อใหเกิดสมรรถนะตามที่กําหนด โดยหนวยงานสวนใหญมีวิธีการ
ฝกอบรมรวมกัน ซ่ึงผูวิจัยไดเลือกวิธีการฝกอบรม 2 วิธีคือ การฝกอบรมในงาน (On-the-Job 
Training) และการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) เพราะการเรียนรูโดยผ านสื่อ
อิเล็กทรอนิคส  เจาหนาที่สามารถเรียนรูไดทุกเวลา (anytime) และทุกสถานที่ (anywere) อีกทั้ง
สามารถเรียนรูไดตามศักยภาพของแตละบุคคล ประกอบกับ การฝกอบรมในงานเปนการฝกอบรม
โดยไมดึงเจาหนาที่ออกจากการปฏิบัติงาน 

การฝกอบรมในที่ทํางาน เปนวิธีการที่ใหเจาหนาที่ลงมือปฏิบัติงานจริงในที่ทํางาน ภายใต
การดูแลเอาใจใสของพี่เลี้ยง โดยการแสดงวิธีการปฏิบัติงาน พรอมทั้งอธิบายประกอบ จากนั้นจึงให
เจาหนาที่ปฏิบัติตาม พ่ีเลี้ยงจะคอยดูแลใหคําแนะนําชวยเหลือหากมีปญหาเกิดขึ้น เน้ือหาของการ
ฝกอบรมจะตองสอดคลองกับงานที่ปฏิบัติ การฝกอบรมในที่ทํางานประกอบดวยปจจัยตัวปอน คือ
บุคลากรที่เกี่ยวของ สถานที่ฝกอบรม ขอมูล โครงสรางและเนื้อหาของงาน เทคโนโลยี กระบวนการ
ฝกอบรม คูมือการฝกอบรมซึ่งจะแจกใหกับผูเขารับการอบรม ผลลัพธจากการฝกอบรม ซ่ึงแสดงถึง
ผลลัพธสุดทายวาบรรลุวัตถุประสงคของการฝกอบรม สามารถปฏิบัติงานเปนไปตามมาตรฐานของ
งานและบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว กระบวนการฝกอบรมในที่ทํางานคือ เตรียมพรอมสําหรับการฝกหัด
เจาหนาที่ เปดชั้นเรียน นําเสนอเนื้อหาสาระ ฝกทักษะ ประเมินผลการปฏิบัติงาน และทบทวน
สาระสําคัญ 

การเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส  เปนการเรียนรูดวยตนเองตามความสามารถและความ
สนใจ ผู เรียนสามารถเรียนไดทุกเวลาและทุกสถานที่ องคกรที่ใช การเรียน รูโดยผานสื่อ
อิเล็กทรอนิคส จะตองมีรายละเอียดเกี่ยวกับหลักสูตรฝกอบรมและปฏิทินการฝกอบรม  โดยกําหนด
หัวขอของการฝกอบรมแลวนําไปวางไวบนเว็บ เพ่ือใหผูสนใจเลือกหัวขอไดตามตองการ การเรียนรู
โดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส มี 2 รูปแบบคือ แบบมีการปฏิสัมพันธ และแบบไมมีการปฏิสัมพันธ 

สิ่งที่ตองคํานึงถึงในศาสตรสําหรับสอนผูใหญมี 5 ประการคือ ความสอดคลองของสิ่งที่
เรียนรูในการใชชีวิตประจําวันและปญหาที่เกิดขึ้น มุงเนนประสบการณของผูเรียนโดยดูวาผูเรียนรู
อะไรมาบางแลว มุงเนนที่แรงจูงใจของผูเรียน มุงเนนที่การตอบสนองความตองการของผูเรียนเอง มี
วัตถุประสงคในการเรียนรูเปนการเฉพาะโดยยึดเอาการแกปญหาเปนศูนยกลางของกระบวนการ
เรียนรู 

จะเห็นไดวาการฝกอบรมโดยมุงเนนการเรียนรูและการปฏิบัติในเวลาเดียวกัน เปนวิธีการ
เบื้องตนที่องคกรนํามาใชสําหรับพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่ในระดับที่เหมาะสมตามความ
ตองการ ซ่ึงการอบรมในชั้นเรียนปกติแบบเดิมไมสามารถที่จะตอบสนองตอความตองการไดอยาง
ทั่วถึง 
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3. สมรรถนะ 
 3.1 ความหมาย 
 สมรรถนะ (Competency) หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ บุคลิกลักษณะของ
บุคลากรที่จําเปนในการปฏิบัติงานที่เปนมาตรฐานเฉพาะ และเปนดัชนีบงชี้ในการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ (Sullivan; & McIntosh. 1995 : 1) ; (Buford; & Lindner. 2002) ; (เดชา           
เดชะวัฒนไพศาล. 2543 : 12) ; (ศิริชัย  กาญจนวาสี. 2546 : 3)  
 3.2 แนวคิดและหลักการ 
 จากงานวิจัยโครงการใหการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะในการสอนของ ดอรมอด้ี จาก
มหาวิทยาลัย New Mexico State และ ทอรเรส จากมหาวิทยาลัย Missouri (Dormody; & Torres. 
2002 : 33-45) พบวาครูที่มีสมรรถนะในการสอนทําใหผูเรียนพอใจถึงขั้นพอใจมาก ซ่ึง เฮดจ 
(Hedges. 2000) กลาววาครูที่เกงตองการสมรรถนะที่จําเปนของครู เพราะพฤติกรรมของครูจะ
เกี่ยวพันกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  
 วัตสัน (Watson. 1990 : CD-ROM) สรุปวาการสอนที่เนนหรือยึดสมรรถนะมีประสิทธิภาพ
อยางมากในการฝกอบรม ซ่ึงตรงกับ เดลเกอร (Delker. 1990) ที่พบวาการฝกอบรมที่ประสบ
ความสําเร็จน้ันควรใชวิธีเนนสมรรถนะ การใชผลการดําเนินงานที่ไดรับการยอมรับวานาพึงพอใจ
ควรอยูบนพ้ืนฐานโครงการที่เนนสมรรถนะ (Thomson. 1991 : CD-ROM)  การประเมินโครงการ
น้ัน ตองมีเกณฑในการประเมินสมรรถนะ (Foyster. 1990 : CD-ROM) การสอนแบบเกาใชเวลามาก 
เนนครูเปนศูนยกลาง แตการเนนสมรรถนะในการฝกอบรมคือหนวยของกระบวนการที่เนนทักษะ
เฉพาะโดยเนนผูเรียนหรือเจาหนาที่เปนศูนยกลาง ซ่ึงความหมายหลักในการเนนสมรรถนะรวมถึง
ภาระงานหรือกลุมของภาระงานในระดับเฉพาะของสมรรถนะที่ใชในการเปนตัวนําเอาหนาที่หรือ
ความตองการเฉพาะของเครื่องมือและอุปกรณตาง ๆ เนนที่การแสดงทัศนคติ (Sullivan; & 
McIntosh. 1995 : 1-6) 
 จากงานวิจัยสมรรถนะและความเกี่ยวของในการศึกษาของ แม็คเคนซี่; และคนอ่ืน ๆ 
(McKenzie; et al. 1995 : 14-15) ชี้ใหเห็นความเจริญเติบโตอยางรวดเร็วที่เนนการวางแผน
สมรรถนะในเรื่องหลักสูตร โดยใหความสนใจในการพัฒนาในปจจุบัน เชน คุณสมบัติดานการอาชีพ
แหงชาติ (NVQs) และคุณสมบัติดานอาชีพโดยทั่วไประดับชาติ (GNVQs) สรุปไดวาประสบการณ
น้ันเปนสวนสําคัญที่สุดทางการศึกษาอยางหนึ่ง เปนการผิดพลาดที่เหมารวมวาเด็กบางคนตองการ
สมรรถนะที่นําไปใชไดจริง ซ่ึงจริง ๆ แลวตองการทักษะมากกวา ซ่ึง แร็กแก็ตต (Raggatt. 1991 : 
61-80) ไดสนับสนุนการใหการศึกษาแบบเนนสมรรถนะ และ บอฟฟ (Boffy. 1990 : 182-200) ไดให
ความสําคัญกับระบบการประเมินคุณสมบัติแบบเนนสมรรถนะในฐานะที่ชวยขจัดปญหาบางประการ
ในวงการศึกษา 
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 นอรริส (Norris. 1991 : 331-341) กลาววาการสรุปที่มีเหตุผลจากงานวิจัยสรุปวาในการ
จางงานนั้น ไมมีใครตองการคนที่ไมมีสมรรถนะและจะตอตานคนที่ไมมีสมรรถนะ ซ่ึงสมรรถนะใชได
ไมเฉพาะกับสวนรวมเทานั้นแตใชไดกับเฉพาะบุคคลอีกดวย (Carr. 1993 : 253-271) โดยในการ
ทํางานนั้นเนนความสําคัญของความรู ความเขาใจ ความตองการของคนที่ตองการทํางานเปนทีม
อยางเต็มที่เพ่ือตองการใหเกิดสมรรถนะสวนบุคคล (Ashworth. 1992 : 3-25) 
 เดลเกอร (Delker. 1990) กลาววาลักษณะที่สําคัญของการฝกอบรมโดยเนนสมรรถนะคือ 
มีการเลือกสมรรถนะอยางระมัดระวัง สนับสนุนทฤษฎีที่นํามาบูรณาการที่นํามาใชในการฝกทักษะ
โดยการเรียนรูพิเศษ จัดหาสื่อในการฝกอบรมที่มีรายละเอียดครบถวนเพ่ือใหเกิดความรูและทักษะ  
วิธีการสอนเกี่ยวกับการเรียนรูและปฏิกิริยาตอบสนองของผูเรียนที่แสดงถึงการเขาใจ  ใชสื่อที่
หลากหลาย จัดใหมีการเรียนรูดวยตนเอง เนนที่ความพึงพอใจของผูเรียนและตองไดรับสมรรถนะ
ทั้งหมด 
 สจวท; และ แฮมลิน (Stewart; & Hamlin. 1993 : 3-9) เสนอแนะวาสมรรถนะทั้งหมดมีผล
มาจากประสบการณและการฝกฝน  สําหรับวิธีการสอนแบบเนนสมรรถนะเปนวิธีการประเมินที่
สะทอนใหเห็นวาผูปฏิบัติสามารถสรางขึ้นไดโดยเนนสมรรถนะที่ตระหนักถึงความตองการของ
ผูเรียนมากกวาที่จะใหงานสําเร็จ (Everard. 1993 : 19-21)  
 การพัฒนาสมรรถนะเปนสิ่งจําเปน  ในการพัฒนาสมรรถนะประสบการณเปนสิ่งสําคัญ
จะตองใหเจาหนาที่ไดรับทักษะเฉพาะโดยเนนผูเรียนหรือเจาหนาที่เปนศูนยกลาง นําวิธีการ
ฝกอบรมที่ยืดหยุนมาใช และใชสื่อที่หลากหลาย โดยเนนความพึงพอใจของผูเรียน  
 3.3 รูปแบบของสมรรถนะ 
 จากการศึกษาความตองการในการพัฒนาสมรรถนะของนักศึกษาเกษตรกรรมใน
มหาวิทยาลัย South Carolina พบวา มีจุดเนนที่ความตองการของครูที่เริ่มตนและมีประสบการณ
ดานการเกษตร งานวิจัยน้ียึดเอารูปแบบการประเมินความตองการของบอริช (Garton; & Chung. 
1995 : 77-83) ; (Edwards; & Briers. 1999 : 40-49) ; (Mundt; & Connors. 1999 : 38-48) เปน
รายการพัฒนาสมรรถนะ 50 รายการที่ปรับเปลี่ยนแลว จากงานวิจัยครั้งกอนที่ประเมินสมรรถนะครู
ใน Carolina ป 1999 – 2000 เพ่ือพิจารณาความตองการเฉพาะของครูระหวางครูที่เร่ิมสอน 
(ประสบการณนอยกวา 5 ป ) กับครูที่มีประสบการณ 5 ปขึ้นไป โดยการหาคาเฉลี่ย พบวา 
สมรรถนะสูงสุดที่ตองการของครูที่มีประสบการณ 5 ปขึ้นไป 5 สมรรถนะคือ 1) การใชคอมพิวเตอร
ในการสอนในชั้นเรียน  2) การเตรียมการเพื่อการนําความรูไปใช   3) การนําวิธีการใหรางวัลไปใช  
4) นําอุปกรณสื่อที่หลากหลายไปใชในการสอน  5) การสอนทักษะในการบันทึกขอมูล  ในทางตรง
ขามครูที่มีประสบการณนอยกวา 5 ป ระบุรายการ 5 สมรรถนะที่ตองการคือ 1) จัดใหมี
คณะกรรมการในการแนะนําของทองถิ่น  2) มีการพัฒนาโครงการศึกษาผูใหญในทองถิ่น  3) จัดการ
เรื่องกิจกรรมการหาเงินเขากองทุนของสมาคมทองถิ่น  4) เตรียมทีมในการแขงขันดานการเกษตร  
5) พัฒนาโอกาสใหกับผูเรียน (Layfuld & Dobbins. 2002 : 46-55) 
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 ฮอดคินสัน (Hodkinson. 1992 : 30-39) ไดเสนอรูปแบบในการเพิ่มสมรรถนะ 2 รูปแบบ
คือ  1) สมรรถนะดานพฤติกรรม  และ  2) สมรรถนะดานปฏิสัมพันธ 
 จากงานวิจัยรูปแบบในการพัฒนาสมรรถนะสําหรับการเตรียมใหเปนผูนําที่ดีของโบรวเนล; 
และ จุง (Brownell; & Chung. 2001 : 124-145) แหงมหาวิทยาลัย Cornell พบวา นักศึกษาดาน
ธุรกิจใหความสําคัญกับการนําความรูไปใชไดจริงในดานผูนํา การสื่อการ ทักษะกระบวนการกลุม ใน
ฐานะที่เปนหัวใจของการจัดการในดานการบริหารการโรงแรม การสอนไดใชวิธีการเนนการพัฒนา
สมรรถนะ วิธีการนําเสนอ และการอภิปรายมาใช ผลที่ไดเห็นไดชัดวานักศึกษาแตละคนสามารถ
แสดงออกและพัฒนาภาวะผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สมจิต สวธนไพบูลย; และคนอื่น ๆ (2545) ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาคณาจารยและชุด
เรียนรูดวยตนเองสําหรับการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพครูโดยใชการวิจัยเปนฐาน โดยมีขั้นตอน
การจัดกิจกรรมหลัก ๆ 3 ขั้นตอนคือ 1) ขั้นการสงเสริมความรอบรู  2) ขั้นการสงเสริมการสอนดีมี
คุณธรรม  3) ขั้นการสงเสริมการทําวิจัยและพัฒนา 
 สเปนเซอร และ สเปนเซอร (Spencer; & Spencer. 1993 : 11) ไดเสนอ Iceberg Model 
แสดงใหเห็นคุณลักษณะที่พิจารณาใหเห็นสมรรถนะของบุคลากรโดยดูรูปแบบตอไปน้ี 
  สมรรถนะภายในตัวบุคคล  สมรรถนะในการจัดการ 
   ภาวะผูนํา    วิเคราะหปญหา 
   รูเขารูเรา    จัดการปญหา 
   ความเครียด    จัดการองคกร 
  สมรรถนะในการสื่อสาร   การตัดสินใจ 
   ทางวาจา   สมรรถนะสวนบุคคล 
   การเขียน    ขอบเขตความสนใจ 
        แรงจูงใจสวนตัว 
 สุชาดา สุขสวัสดิ์ ณ อยุธยา; และ ยุพา บัวธรา (2545 : 21-25) ไดจําแนกประเภทของ 
สมรรถนะ เปน 3 กลุมคือ 

1. ประเภทที่ตองมีทั้งองคการ (Core/Organizational Competency)  
 สมรรถนะ ที่เปนแกนหรือแกนหลักขององคการนั้น ๆ ซ่ึงทุกคนในองคการตองมีคุณสมบัติ
ที่เหมือนกันนี้ เพราะความสามารถและคุณสมบัติประเภทนี้เปนตัวกําหนดหรือผลักดันใหองคการ
บรรลุตามวิสัยทัศน (vision) และพันธกิจ (mission) ที่วางไวได ตลอดจนยังเปนตัวสะทอนถึงคานิยม 
(values) ที่คนในองคการมีและถือปฏิบัติรวมกัน 
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 2. ประเภทที่มีตามลักษณะงานหรือมีเฉพาะดาน (Technical/Fuctional Competency)  
 สมรรถนะที่กําหนดไวสําหรับงานในแตละดานหรือตามลักษณะงาน ซ่ึงจะมีขั้น
ความสามารถแตกตางกันไปตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายหรือคาดหวัง สมรรถนะประเภทนี้จะ
สะทอนถึงความลึกซึ้งของความสามารถที่พนักงานตองมีกอนที่จะไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน 
หน่ึง ๆ 
 3. ประเภทที่ตองมีตามระดับตําแหนงหรือตามสายการบริหาร (Professional/Structural/ 
Managerial Competency)  
 สมรรถนะที่พนักงานในแตละระดับหรือตําแหนงงานจะตองมีและจะแตกตางกันไปตาม
ระดับของความรับผิดชอบหรือตามสายการบริหารซึ่ง สมรรถนะประเภทนี้จะสะทอนถึงความ
คาดหวัง ความกวางขวางและความลึกซึ้งของความสามารถที่พนักงานตองมีกอนที่จะไดรับการเลื่อน
ระดับความรับผิดชอบในการบริหารจัดการและความกาวหนาในองคการ 
 รูปแบบในการเพิ่มสมรรถนะมี 2 รูปแบบคือ  1) สมรรถนะดานพฤติกรรม  2) สมรรถนะ
ดานปฏิสัมพันธ 
 3.4 องคประกอบของสมรรถนะ 
 เจสซุป (Jessup. 1991 : 6-39) ไดเสนอองคประกอบในการประเมินสมรรถนะดังน้ี
 1. เนนผลลัพธ โดยเฉพาะผลลัพธหลายผลลัพธ ซ่ึงแตละผลลัพธตองมีการแยกแยะและ
นํามาพิจารณา  
 2. ความเชื่อที่วาผลลัพธที่ไดควรที่จะเจาะจงถึงจุดที่ชัดเจน โปรงใส ผูประเมิน ผูถูก
ประเมิน และบุคคลที่ 3 ตองเขาใจวาประเมินอะไรอยู และจะไดอะไรจากการประเมิน 
 3. การประเมินโดยแบงเปนตอนจากโครงการเรียนรูเฉพาะ 
 ลักษณะเหลานี้เปนการประเมินแบบเนนสมรรถนะ ประเทศอังกฤษนําไปใชในการประเมิน
นโยบายชาติ 
 เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543 : 17) ไดแบง สมรรถนะออกเปน 2 องคประกอบใหญ ๆ คือ 
 1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลักขององคกรหรือธุรกิจ 
น่ันคือเน้ือหาของวิสัยทัศนและแผนกลยุทธขององคกร 
 2. สมรรถนะสนับสนุน (Support Competency) หมายถึง ทักษะ ความรู ความสามารถ 
หรือพฤติกรรม ที่สนับสนุนการปฏิบัติงานหนึ่ง ๆ เพ่ิมเติมจากความสามารถหลัก ทั้งน้ีจะมีความ
แตกตางกันตามระดับชั้นของตําแหนงงาน (Job Grade) หรือบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของ
งานนั้น ๆ (Job Role) หรือ  ฟงกชั่นของงานภายในองคกร 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ; และคนอื่น ๆ (2545 : 49-52) ไดเสนอวิธีการในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโดยใชรูปแบบเครือขาย โดยมีองคประกอบที่สําคัญคือ   
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 1. หนวยงานที่กําหนดนโยบาย แผน และมาตรฐานของการพัฒนาตามพระราชบัญญัติ   
 หนวยงานที่กําหนดนโยบาย แผน และมาตรฐานของการพัฒนาตามพระราชบัญญัติที่จะมี
ผลบังคับใชประกอบดวย 
  1.1 สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา ซ่ึงจะจัดตั้งขึ้นตามรางพระราชบัญญัติจัดตั้ง
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. …. 
  1.2 คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยเรียกยอวา ก.ค.ศ. ซ่ึง
จัดตั้งขึ้นตามรางพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. …. 
  1.3 สถาบันพัฒนาและสงเสริมครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษา โดยเรียก   
ยอวา สคบศ. ซ่ึงจัดตั้งขึ้นตามรางพระราชบัญญัติจัดตั้งสถาบันพัฒนาและสงเสริมครู คณาจารยและ
บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. …. 
 2. แมขาย   
  ในแตละเขตพื้นที่การศึกษากําหนดใหมีหนวยงานหนึ่งทําหนาที่เปนแมขาย ซ่ึงเปน
ศูนยกลางสําหรับการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาจํานวนหนึ่งแมขาย แมขายนี้เปน
หนวยงานภายใตกํากับของเขตพื้นที่การศึกษา 
 3. ลูกขาย   
  แตละเขตพื้นที่การศึกษาจะมีลูกขายสําหรับพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา
จํานวนหลายลูกขาย ลูกขายเหลานี้อาจตั้งอยูในเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือนอกเขตพ้ืนที่การศึกษาก็ได 
ลูกขายทําหนาที่เปนหนวยใหการพัฒนา 
 4. หนวยรับการพัฒนา 
 ผูจะไดรับการพัฒนาประกอบดวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาในหนวยรับการพัฒนาใน
แตละเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยที่ครู ประกอบดวยครูใหมและครูประจําการ บุคลากรทางการศึกษาซึ่ง
เปนสถานศึกษาหรือหนวยงานทางการศึกษา ประกอบดวยผูบริหารการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา 
และบุคลากรทางการศึกษาอื่นที่เปนผูสนับสนุนการศึกษา 
 สํานักงาน ก.พ. (2546 : 143) ไดศึกษาภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลักทางการ
บริหาร ป พ.ศ. 2545 พบวา นักบริหารระดับสูงจําเปนตองมีความรูความสามารถสูง มีวิสัยทัศน
กวางไกล มีความกลา และทักษะในดานการบริหารอยางถูกตอง เหมาะสมและสอดคลองกับ
สภาวการณที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทั้งนี้ สมรรถนะหลักทางการบริหารที่นักบริหารพึงมี
ประกอบดวย 12 สมรรถนะ ดังน้ี คือ 1) การบริหารการเปลี่ยนแปลง 2) การมีจิตมุงบริการ           
3) การวางแผนเชิงกลยุทธ 4) การตัดสินใจ 5) การคิดเชิงกลยุทธ 6) ความเปนผูนํา 7) การปรับตัว
และความยืดหยุน 8) ความสามารถและทักษะในการสื่อสาร 9) การประสานสัมพันธ                  
10) การรับผิดชอบตรวจสอบได 11) การทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ และ 12) การบริหารทรัพยากร 
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 3.5 วิธีการพัฒนาสมรรถนะ 
 สมรรถนะที่เหมาะสมกับภาวะผูนําและบทบาทของการจัดการในโรงเรียน (Davies; & 
Ellison. 1997 : 45-63) ไดมีการนําเอาโครงการพัฒนาสมรรถนะมาใช โครงการนี้เกี่ยวกับการ
ตอบสนองสวนตัว การแนะนําแนวทางเปนรายบุคคล การแนะนําของเพื่อนกับครู วิธีการที่นํามาใช
โดยวิธีการกลุม การเขียนบันทึกรายงาน (portfolio) ใหกลุมหลาย ๆ กลุมพัฒนาสมรรถนะดวยกัน 
เปนวิธีที่ดีที่สุดที่ใหบุคคลไดพัฒนาสมรรถนะ ซ่ึงดูเหมือนวาจะไดประโยชนจากการเรียนรูซ่ึงกันและ
กัน 
 วิธีการเรียนโดยใชการฝกเปนคู (Esp. 1993 : 64) ใชครูเปนผูนําคอยแนะแนวทางให 
ขั้นตอนที่มีประโยชนคือ 
 1. ตองระบุวาผูเรียนกําลังตองการเพิ่มสมรรถนะดานใดและจัดลําดับสมรรถนะ 
 2. คนหาวิธีใหไดสมรรถนะเหลานั้น 
 3. ตองระบุกิจกรรมและพฤติกรรมที่พึงประสงค และนําไปเชื่อมโยงกับสมรรถนะที่      
ผูเรียนมีอยู และที่ตองการพัฒนา 
 เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ; และคนอื่น ๆ (2545 : 50) ไดเสนอวิธีการในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ดวยวิธีการคือ 1) การฝกอบรม  2) การเรียนรูดวยตนเองหรือการพัฒนา
ตนเอง  3) การวิจัยปฏิบัติการ  4) การศึกษาดูงาน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ      5) การจัด
กิจกรรมทางวิชาการ  6) การจัดระบบพี่เลี้ยง  7) การศึกษาตอ 
 3.6 สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน  
 สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดความรูความสามารถที่ตองการของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย
และแผนไว ดังน้ี 
 เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 3 (สํานักงาน ก.พ. 2523 : 2-3) 
 1. มีความรูในวิชาการวิจัยทางสังคมศาสตร การวางแผน และการบริหารอยางเหมาะสม
แกการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 2. มีความรูความเขาใจในกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน กฎหมายวาดวย
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน และกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับอ่ืนที่ใชในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ 
 3. มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับเหตุการณปจจุบันในดานการเมือง เศรษฐกิจและสังคม 
โดยเฉพาะอยางยิ่งของประเทศไทย 
 4. มีความรูความสามารถในการใชภาษาอยางเหมาะสมแกการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 5. มีความสามารถในการศึกษา หาขอมูล วิเคราะหปญหา และสรุปเหตุผล 
 เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 4 (สํานักงาน ก.พ. 2527 : 2) 
 นอกจากจะมีความรูความสามารถเชนเดียวกับเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 3 แลว 
จะตอง 
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 1. มีความรูความเขาใจในนโยบายและแผนงานดานตาง ๆ ของสวนราชการที่สังกัด 
 2. มีความสามารถในการจัดทําแผนงาน ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําปรึกษาแนะนําและ
เสนอแนะวิธีการแกไขปรับปรุงการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ 
 3. มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา 
 4. มีความสามารถในการติดตอประสานงาน 
 เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 5 (สํานักงาน ก.พ. 2523 : 2) 
 นอกจากจะมีความรูความสามารถเชนเดียวกับเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 4 แลว 
จะตอง 
 1. มีความรูความเขาใจในหลักการบริหารงานบุคคล 
 2. มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
 3. มีความรูความเขาใจในงานของกระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ 
 เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 6 (สํานักงาน ก.พ. 2523 : 2) 
 นอกจากจะมีความรูความสามารถเชนเดียวกับเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 5 แลว 
จะตอง 
 1. มีความสามารถในการบริหารงานและจัดระบบงาน 
 2. มีความสามารถในการริเริ่ม ปรับปรุงนโยบายและแผนงาน 
 เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 7 (สํานักงาน ก.พ. 2523 : 2) 
 นอกจากจะมีความรูความสามารถเชนเดียวกับเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 6 แลว 
จะตองมีความรูความเขาใจในนโยบายการบริหารงานของรัฐบาล และปญหาดานการเมือง เศรษฐกิจ 
และสังคมของประเทศ 
 เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 8 (สํานักงาน ก.พ. 2523 : 2) 
 มีความรูความสามารถเชนเดียวกับเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 7 และมีความ
เชี่ยวชาญงานในหนาที่ 
 สรุปไดวา เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7-8 ควรมีความรูความสามารถ ดังน้ี 
 1. มีความรูในการวิจัยทางสังคมศาสตร การวางแผน และการบริหาร 
 2. มีความรู ความเขาใจในกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน กฎหมายวาดวย
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน และกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับอ่ืนที่ใชในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ 
 3. มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับเหตุการณปจจุบันดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
 4. มีความรูความสามารถในการใชภาษาอยางเหมาะสม 
 5. มีความสามารถในการศึกษา หาขอมูล วิเคราะหปญหา และสรุปเหตุผล 
 6. มีความรูความเขาใจในนโยบายและแผนงานดานตาง ๆ ของสวนราชการที่สังกัด 
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 7. มีความสามารถในการจัดทําแผนงาน ควบคุม ตรวจสอบ ใหคําปรึกษาแนะนําและ
เสนอแนะวิธีการแกไขปรับปรุงงาน 
 8. มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา 
 9. มีความสามารถในการติดตอประสานงาน 
 10. มีความรูความเขาใจในหลักการบริหารงานบุคคล 
 11. มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
 12. มีความรูความเขาใจในงานของกระทรวง ทบวง กรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานในหนาที่ 
 13. มีความสามารถในการบริหารงานและจดัระบบงาน 
 14. มีความสามารถในการริเริ่มปรับปรุงนโยบายและแผน 
 15. มีความรูความเขาใจในนโยบายรัฐบาล และปญหาดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
 16. มีความเชี่ยวชาญงานในหนาที่ 
 จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนของกระทรวงศึกษาธิการ (ชัยพฤกษ       
เสรีรักษ.  สัมภาษณ.  2547) ; (ดวงกมล บุญชนะวิวัฒน.  สัมภาษณ.  2547) ; (นงราม         
เศรษฐพานิช.  สัมภาษณ.  2547) ; (มัณฑนา ศังขะกฤษณ.  สัมภาษณ.  2547) ; (ศิริพรรณ ชุมนุม.  
สัมภาษณ.  2547) ; (สมเกียรติ ชอบผล.  สัมภาษณ.  2547) ; (สมบัติ สุวรรณพิทักษ. สัมภาษณ.
2547) ; (สุนันทา แสงทอง.  สัมภาษณ.  2547) เกี่ยวกับสมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน ระดับ 7-8 สามารถสรุปสมรรถนะที่สําคัญ ไดดังน้ี 
 1. มีความรูพ้ืนฐานดานนโยบาย แผน งบประมาณ วิจัย ขอมูลสถิติ ประเมินผล 
 2. ติดตามความเคลื่อนไหว วิเคราะห ความคะเนแนวโนมทางการศึกษาได 
 3. ทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธ มีความคิดริเริ่ม 
 4. มีความรับผิดชอบ 
 5. มีความสามารถทางดานคอมพิวเตอร 
 จากการสัมภาษณผูอํานวยการสวนตาง ๆ ในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (บุญจันทร บัวหุง.   สัมภาษณ.  2547) ; (ประชา รัตวร.  สัมภาษณ.
2547) ; (สกนธ ชุมทัพ.  สัมภาษณ.  2547) ; (สุขุม มูลเมือง.  สัมภาษณ.  2547)  เกี่ยวกับ
สมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ 7-8 สามารถสรุปสมรรถนะที่
สําคัญ ไดดังน้ี 
 1. มีวิสัยทัศนกวาง รอบรู รูลึกในเชิงวิชาการ 
 2. มีความรูดานเทคโนโลยี ขอมูลขาวสาร สารสนเทศ 
 3. มีความเปนผูนํา ทํางานเปนทีม 
 4. สามารถคาดคะเนแนวโนมในอนาคตได 
 5. วิเคราะห วิจัย และประเมินผลได 
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 6. มีความรูดานเทคนิคการวางแผน สถิติ และบริบททางสังคม 
 7. มีความรับผิดชอบ อดทน เสียสละ และมีความคิดริเริ่ม 
 สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ไดกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบหลัก และสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ 6-8 (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. 2548 : 156-157) ไวดังน้ี 
 หนาที่ความรับผิดชอบหลักของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ 6-7 
 1. ศึกษา วิเคราะหนโยบาย/ยุทธศาสตร แผนงาน/โครงการ 
 2. ประสาน/ประมวลนโยบายและยุทธศาสตร เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ 
 3. พัฒนาแนวคิด/แนวทางในการนํานโยบายและยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 
 4. สรางเครือขายการพัฒนานโยบายและยุทธศาสตรระหวางหนวยงาน/องคกรทั้งในและ
ตางประเทศ 
 5. ติดตามประเมินผลและรายงานการปฏิบัติตามนโยบายและยุทธศาสตร 
 6. ดําเนินงานทางวิชาการและเผยแพรแกหนวยงานตาง ๆ ทั้งในและตางประเทศ 
 7. ประสานความรวมมือในการพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร 
 8. ใหคําปรึกษา แนะนําและเปนวิทยากร 
 9. ปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอื่น และงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 
 หนาที่ความรับผิดชอบหลักของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ 8 
 1. พัฒนานโยบายไปสูการปฏิบัติ 
 2. ประสาน/ประมวลนโยบายและยุทธศาสตร เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ 
 3. พัฒนาแนวคิด/แนวทางในการนํานโยบายและยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 
 4. สรางเครือขายการพัฒนานโยบายและยุทธศาสตรระหวางหนวยงาน/องคกรทั้งในและ
ตางประเทศ 
 5. ติดตามประเมินผลและรายงานการปฏิบัติตามนโยบายและยุทธศาสตร 
 6. ดําเนินงานทางวิชาการและเผยแพรแกหนวยงานตาง ๆ ทั้งในและตางประเทศ 
 7. ประสานความรวมมือในการพัฒนานโยบายและยุทธศาสตร 
 8. ใหคําปรึกษา แนะนําและเปนวิทยากร 
 9. ปฏิบัติงานรวมกับหนวยงานอื่น และงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 
 สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ระดับ 6-8 
 1. มีความเปนผูนําทางวิชาการ 

2. มีมนุษยสัมพันธเปนอยางดี 
3. มีคุณธรรม จริยธรรม และเมตตาธรรมสูง 
4. มีความรู ความเขาใจ ในกฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับอ่ืนที่ใชในการปฏิบัติงาน 

ในหนาที่เปนอยางดี 
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 5. มีความรูเกี่ยวกับเหตุการณ ความรู ความเคลื่อนไหวทางวิชาการในดานการศึกษา 
การเมือง เศรษฐกิจ และสังคม ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
 6. มีความสามารถในการศึกษา หาขอมูล วิเคราะหปญหา และสรุปเหตุผล 
 จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกรของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยใชเทคนิคการวิเคราะห SWOT ซ่ึงเปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้ง
ภายนอกและภายในองคกร พบวาสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เหมาะสมที่จะเปนกลุมตัวอยางในการทดลองในครั้งนี้ เพราะเปนหนวยนโยบายหลัก
ดานการวางแผน และเปนหนวยงานกลางในการเสนอนโยบายและแผนในภาพรวมของ
กระทรวงศึกษาธิการ และมีการจัดโครงสรางใหมโดยสลายหัวหนากลุมงาน ทําใหเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผนมีอิสระในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 จากการกําหนดสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7-8 ของ
สํานักงาน ก.พ. จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนของกระทรวงศึกษาธิการ จากการ
สัมภาษณผูอํานวยการสวนตาง ๆ ของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ และจากการกําหนดสมรรถนะของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สามารถสรุปสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7-8 
ไดดังน้ี 
 1. มีความรูพ้ืนฐานดานนโยบายรัฐบาล นโยบายและแผนดานตาง ๆ ของสวนราชการที่
สังกัดดานงบประมาณ ดานวิจัย ดานขอมูลสถิติ และการประเมินผล มีความรู ความเขาใจดาน
กฎหมาย กฎ ระเบียบที่ใชในการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 2. มีความรูดานการใชคอมพิวเตอรในการทํางาน โปรแกรมที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ 
และการใชอินเทอรเน็ต  
 3. มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับเหตุการณปจจุบันและปญหาดานการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม และคาดคะเนแนวโนมทางการศึกษาได 
 4. ทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธ 
 5. มีความรับผิดชอบ อดทน เสียสละ มีความคดิริเริ่ม 
 จากการสัมภาษณ ดร.อุทิศ ขาวเธียร ที่ปรึกษาดานนโยบายและแผน สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ เกี่ยวกับสมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน
สมรรถนะที่จะเกิดจากการอบรมเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน และความรูเกี่ยวกับการ
วางแผนของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7-8 มีดังน้ี 
 สมรรถนะที่จําเปนในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะที่จะเกิดจากการอบรม คือ รูแนวคิด
เกี่ยวกับประโยชนของแผนซึ่งจะชวยผูบริหารในกระบวนการตัดสินใจ คุณลักษณะของแผนสามารถ
ชี้นําทิศทางและการพัฒนาที่เหมาะสม การติดตามประเมินผล รูเทคนิคการวิเคราะหสภาวะแวดลอม 
จินตนาการอนาคตภายใตเง่ือนไขของสภาวะแวดลอม สามารถนําขอมูลที่ไดไปกําหนดเปาประสงค 
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ยุทธศาสตร และนําแนวคิดไปแปลงเปนแผนงานและโครงการ สามารถเรงรัดกระบวนการวางแผนให
ขับเคลื่อนไปได ความลึกซึ้งจะเกิดจากการปฏิบัติ ซ่ึงทักษะจะเกิดจากการฝกอบรมในการทํางาน 
(On-the-Job-Training) ความรูที่จําเปนของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7 คือ ตองรู
เทคนิคในการนํากลุมแตละกลุมเขาไปมีสวนรวมในการวางแผนในระดับเดียวกันและระดับต่ํากวา รู
แนวคิดที่เกี่ยวของกับกระบวนการวางแผน หลักการดานวิชาชีพของตน หลักการปฏิบัติงานและองค
ความรูในการทํางาน ความรูที่จําเปนของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 8 คือ ตอง
สามารถเปรียบเทียบทางเลือกที่เหมาะสมได ตองมีประสบการณและองคความรูในการวิเคราะห 
วางแผน และเลือกแนวทางที่เหมาะสมที่จะเกิดผลในทางปฏิบัติได 
 จากการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อหาจุดออนในการปฏิบัติงานและเน้ือหาวิชาที่ตองการ
ในการฝกอบรม เพ่ือแกไขจุดออนในการปฏิบัติงานดังกลาว พบจุดออนในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1. ดานความรู ขาดความรูดานการวางแผน งบประมาณ และติดตามประเมินผล 
2. ดานทักษะ ขาดทักษะในการนําเสนอในที่ประชุม 
3. ดานบุคลิกลักษณะ ขาดการทํางานเปนทีม 

 เม่ือนําสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนมาจัดกลุมตามสมรรถนะดาน
ความรู ดานทักษะ และดานบุคลิกลักษณะ สามารถจัดกลุมไดดังน้ี 
 1. สมรรถนะดานความรู ไดแก มีความรูเกี่ยวกับการวางแผนและการบริหารงานในหนาที่ 
 2. สมรรถนะดานทักษะ ไดแก มีความสามารถในการปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน 
 3. สมรรถนะดานบุคลิกลักษณะ ไดแก ทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธ มีความรับผิดชอบ 
อดทน เสียสละ และมีความคิดริเริ่ม 
  3.7 การประเมินสมรรถนะ 
  สํานักงาน ก.พ. (2548 : ออนไลน) ไดแบงประเภทของการวัด/ประเมิน ซ่ึงแบง
ออกเปนกลุมใหญ ๆ 3 กลุม คือ 
  1. Tests of Performance เปนแบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางานบางอยาง 
เชน การเขียนอธิบายคําตอบ, การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด, หรือการคิดวาถารูปทรงเรขาคณิตที่แสดง
บนจอหมุนไปแลวจะเปนรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล 
(can do) ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนี้ ไดแกแบบทดสอบ
ความสามารถทางสมองโดยทั่วไป (general mental ability) แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ 
เชน spatial ability หรือความเขาใจดานเครื่องยนตกลไก และแบบทดสอบที่วัดทักษะ หรือ
ความสามารถทางดานรางกาย 
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  2. Behavior Observations เปนแบบทดสอบที่เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรม
ของผูรับการทดสอบในบางสถานการณ แบบทดสอบประเภทนี้ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับ
การทดสอบไมไดตองพยายามทํางานบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลว แตเปนการถูกสังเกต
และประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม พฤติกรรมการ
ทํางาน การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมน้ีดวย 
  3. Self Reports เปนแบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง เชน ความรูสึก
ทัศนคติ ความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจความคิดเห็น   
ตาง ๆ การตอบคําถามประเภทนี้ อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบก็ได การ
ทดสอบบางอยาง เชน การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง Behavior Observations และ Self 
Reports เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับความรูสึก ความคิด และทัศนคติ
ของผูถูกสัมภาษณ และในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวยใน
ขณะเดียวกัน 
  แบบประเมินพฤติกรรมสรางไดหลายแบบ แบบที่นิยมกันแพรหลายไดแก แบบ
ประเมินที่ใชความถี่ หรือปริมาณกําหนดระดับ (Likert Scale) ซ่ึงในงานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจะประเมิน
โดยกําหนดสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมในการทํางานและใหคะแนนความถี่ของพฤติกรรมในการ
กําหนดระดับ (Likert Scale) ตามสมรรถนะที่กําหนด 

 3.8 งานวิจัยที่เก่ียวของกับสมรรถนะ 

 แบลร (Blair. 2003 : Online) ไดศึกษาความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่กอใหเกิดความ
ขัดแยงและสงผลกระทบตอระดับสมรรถนะของผูเชี่ยวชาญดานสันทนาการบําบัด ผลการวิจัยพบวา 
โครงสรางประชากร การศึกษา/ฝกอบรม และตัวแปรการจางงาน ลวนแลวแตสงผลกระทบตอระดับ
สมรรถนะของชนตางวัฒนธรรมทั้งสิ้น 
 แบรนโก (Branco. 2003 : Online) ไดศึกษาการทํานายศักยภาพของสมาชิกในทีม : 
บทบาทของสมรรถนะ ทักษะทางพุทธิพิสัยและบุคลิกภาพของสมาชิกในทีม ผลการวิจัยพบวา 
ทีมงานในองคกรที่จะประสบความสําเร็จจะตองมีศักยภาพในการที่จะแบงปนผลประโยชนใหกับ
เพ่ือนรวมงานและองคกรได การบริหารจัดการโดยใชสมรรถนะเปนฐาน (Competency based 
management) จะทําใหเกิดกระบวนการสรางและคัดสรรทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ สําหรับการ
ศึกษาวิ จัยในครั้งนี้จะไมไดศึกษาครอบคลุมทุกทักษะที่ จําเปนสําหรับการสรางทีมงานที่ มี
ประสิทธิภาพ โดยจากการศึกษาวิจัยครั้งแรกจะทําการศึกษา 8 ทักษะที่เกี่ยวของกับการสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ไดแก การมีความคิดริเร่ิม (initiative) ความเชี่ยวชาญในเรื่องที่ทํา (subject 
matter expertise) การแกปญหา (problem solving) ทักษะการสื่อสาร (communication) ทักษะ
ความรวมมือ (collaboration/cooperation) ทักษะการสรางแรงจูงใจ (motivation) ทักษะการจัดการ 
(organization) และความเสียสละทุมเทใหกับงาน (dedication) ผลจากการศึกษาวิจัยครั้งที่ 1 พบวา 
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องคประกอบและสหสัมพันธ (Factor and correlational analyses) ใหการสนับสนุนองคประกอบ
ของสมรรถนะสากล (Global Competency Factor) ที่กลาวมาเปนอยางดี 
 บริงส (Brings. 2003 : Online) ไดศึกษาเทคนิคการประเมินโดยใชสมรรถนะเปนฐาน : 
การประเมินประสิทธิผลการฝกอบรมตามพันธสัญญาของวิทยาลัยชุมชน ผลการวิจัยพบวา การ
เปลี่ยนแปลงทางดานความรูที่เกี่ยวของกับงาน การเปลี่ยนแปลงทักษะ และสมรรถนะดานทัศนคติ
ของพนักงาน สงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงในดานความสามารถของพนักงานและศักยภาพของ
องคกร  
 ฮิลบ (Huebl. 2003 : Online) ไดศึกษาองคประกอบดานบุคลิกภาพและแรงจูงใจที่สงผลตอ
ศักยภาพของผูใหคําปรึกษาภายในแกเยาวชนกลุมเสี่ยง : การพัฒนารูปแบบการสงเสริมสมรรถนะ 
ผลการวิจัยพบวา ผูใหคําปรึกษาภายในที่มีผลการประเมินสมรรถนะอยูในระดับสูงหรืออยูเหนือ
คาเฉลี่ยสามารถทําคะแนนไดสูงกวาอยางมีนัยสําคัญใน 2 ตัวแปรดวยกัน คือ สมรรถนะแสดงความ
เปนเจาของ และสมรรถนะทางดานสังคม ทั้งน้ีสามารถทําคะแนนไดสูงกวาเม่ือเทียบกับผูให
คําปรึกษาที่มีระดับสมรรถนะอยูในระดับเกณฑเฉลี่ยหรือระดับควรปรับปรุง 
 คุยเปอร (Kuijpers. 2003 : Online) ไดศึกษาการพัฒนาอาชีพ : การวิจัยเชิงลึกเกี่ยวกับ
สมรรถนะ ผลการวิจัยพบวา หลักการแหงสมรรถนะไมไดพิสูจนใหเห็นวามีองคประกอบแคหนวย
เดียว แตประกอบไปดวยองคประกอบหลายองคประกอบ โดยเฉพาะแบบฉบับของความสามารถ
และพฤติกรรมจะแตกตางซึ่งกันและกัน การสรางแรงจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมมากกวา
ความสามารถ เน้ือหาสาระ ภาวการณงานที่สมดุล/ชีวิตสวนตัว ไมเกี่ยวของกับรูปแบบการพัฒนา
วิชาชีพ โดยมีการแบงตัวแปรที่เกี่ยวของกับเครือขายวิชาชีพออกเปน  ตัวแปรเกี่ยวกับตัวบุคคล ตัว
แปรดานสถานการณ ตัวแปรดานผลผลิต ความสําเร็จในวิชาชีพ และการมีสวนรวมในกิจกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ตัวแปรสวนบุคคลที่สําคัญซ่ึงเกี่ยวของ
กับองคประกอบทางดานวิชาชีพคือ การคนหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
  จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ จะเห็นไดวาการบริหารจัดการโดยใชสมรรถนะเปนฐานจะทํา
ใหเกิดกระบวนการสรางและคัดสรรทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ และการเปลี่ยนแปลงดานความรู 
ทักษะ และทัศนคติของพนักงานจะสงผลกระทบตอความสามารถของพนักงานและศักยภาพของ
องคกร 
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 สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความรู ทักษะ บุคลิกลักษณะของเจาหนาที่ที่จําเปนในการ
ปฏิบัติงาน และเปนดัชนีบงชี้ในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การฝกอบรมที่มีประสิทธิภาพคือการ
ฝกอบรมที่เนนสมรรถนะ สิ่งสําคัญในการฝกอบรมโดยเนนสมรรถนะคือการเลือกสมรรถนะอยาง
ระมัดระวัง จัดหาสื่อในการฝกอบรม ประเมินทักษะผูเรียน เนนความพึงพอใจของผูเรียนและตอง
ไดรับสมรรถนะทั้งหมด สมรรถนะเปนผลมาจากประสบการณและการฝกฝน สมรรถนะหลัก (Core 
Competency) เปนแกนหรือแกนหลักขององคกรนั้น ๆ ซ่ึงทุกคนในองคกรตองมีคุณสมบัติที่
เหมือนกันน้ีเปนตัวผลักดันองคการใหบรรลุตามวิสัยทัศนและพันธกิจที่วางไว จากการกําหนด
สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7-8 ของสํานักงาน ก.พ. จากการสัมภาษณ
ผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนของกระทรวงศึกษาธิการ จากการสัมภาษณผูอํานวยการสวนตาง ๆ 
ของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จากการกําหนดสมรรถนะ
ของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และจากการจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเพื่อหาจุดออนในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สามารถสรุป
สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7-8 ไดวาเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและ
แผนควรมีสมรรถนะดานความรู ไดแก มีความรูเกี่ยวกับการวางแผนและการบริหารงานในหนาที่ 
สมรรถนะดานทักษะ ไดแก มีความสามารถในการปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย
และแผน สมรรถนะดานบุคลิกลักษณะ ไดแก ทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธ มีความรับผิดชอบ 
อดทน เสียสละ และมีความคิดริเริ่ม 

 
4. การสรางและพัฒนาหลักสูตร 
 4.1 ความหมายของหลักสูตร 
 ความหมายของหลักสูตรมีผูใหคํานิยามแบงไดเปน 2 กลุมคือ กลุมที่นิยามวาหลักสูตร
หมายถึงแผนหรือแนวทางในการจัดการเรียนการสอนใหกับผูเรียน เชน โอลิวา (Oliva. 1992 : 4)
กลาววา หลักสูตร หมายถึงแผน หรือโปรแกรมสําหรับประสบการณทั้งหลายที่ผูเรียนจะตองประสบ
ภายใตการอํานวยการของโรงเรียน ซ่ึงสอดคลองกับ วีณา กวยสมบูรณ (2542 : 14) ที่ใหคํานิยาม
ว า  หลั กสู ต รคื อแนวทางที่ ใ ช ใ นการจั ดการ เ รี ยนการสอนสํ าหรั บผู เ รี ยน  ในขณะที่                   
อัญชลี   จันทาโภ (2542 : 36) นิยามหลักสูตรวา หมายถึง องคประกอบทุกอยางที่เกี่ยวของกับการ
เรียนการสอน ไมวาจะเปนแผนการเรียนที่กําหนดไว กระบวนการที่ใชในการเรียนการสอน การจัด
กิจกรรมและประสบการณทั้งมวล รวมทั้งสื่อตาง ๆ ที่ใชเพ่ือใหบรรลุเปาประสงคของการจัดการ
เรียนการสอน กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2545ข : 5) นิยามหลักสูตรสถานศึกษาวาเปน
แผนหรือแนวทางหรือขอกําหนดของการจัดการศึกษาที่จะพัฒนาใหผูเรียนมีความรู   ความสามารถ    
โดยสงเสริมใหแตละบุคคลพัฒนาไปสูศักยภาพสูงสุดของตน เชนเดียวกับ อุมาพร หลอสมฤดี (2545 
: 14) ที่นิยามหลักสูตรวา คือแผนประสบการณหรือแผนการจัดการเรียนการสอนที่โรงเรียนจัดใหแก
ผูเรียน ซ่ึงประกอบดวย จุดประสงค เน้ือหาสาระ การจัดการเรียนการสอน กิจกรรมและสื่อตาง ๆ 
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รวมทั้งการวัดและประเมินผล เพ่ือใหผูเรียนบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไว ซ่ึงสอดคลองกับสก็อท 
(Scott. 2001 : vii) ที่กลาววาหลักสูตรถูกนิยามในความหมายที่กวางที่สุดไปถึงโปรแกรมการเรียน
การสอนซึ่งถูกกําหนดขึ้นอยางเปนรูปแบบ คลายกับ อารมสตรอง (Armstrong. 2003 : 4) ที่จะ
พิจารณาหลักสูตรวาเปนสิ่งที่ยืนยันถึงกระบวนการตัดสินใจและผลลัพธที่มุงไปยังการเตรียมความ
พรอมและการประเมินรูปแบบของแผนที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาผูเรียนที่สัมพันธกับการรับรู
โดยเฉพาะความรูและทักษะ โดยเนนใน 3 เร่ืองคือ 1) การสงผานความรู  2) กระบวนการในการหา
สิ่งอํานวยความสะดวกในการเรียนรูใหกับผูเรียน  3) ผลของการเรียนรูที่ผูเรียนไดขอมูลใหมมาดวย
ความพยายาม 
 อีกกลุมหน่ึงนิยามวาหลักสูตรหมายถึง มวลความรูและประสบการณที่จัดใหกับผูเรียน 
เชน ธํารง บัวศรี (2540 : 2) ใหความหมายของหลักสูตรวาหมายถึงประสบการณทุก ๆ อยางที่
โรงเรียนจัดใหแกนักเรียน เหมือนกับ อรุณแกว ลีธรรมชโย (2541 : 10) นิยามหลักสูตรวา หมายถึง 
มวลความรูและประสบการณทั้งหมดที่โรงเรียนจัดใหแกผูเรียน เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีความรู
ความสามารถและคุณลักษณะที่เหมาะสมในการดํารงชีวิตในสังคมไดอยางมีความสุข ซ่ึงคลายกับ 
นิลวรรณ วรรณะลี (2541 : 14) นิยามหลักสูตรวา หมายถึง มวลประสบการณทั้งหลายที่
สถานศึกษาจัดขึ้น เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองไปในทิศทางที่ปรารถนาหรือเปนไป
ตามความมุงหมายที่พึงประสงค เชนเดียวกับ สุรพร บํารุง (2544 :10) ที่นิยามหลักสูตรวา หมายถึง
มวลประสบการณที่กําหนดไวอยางเปนระบบ เพ่ือใชในการศึกษาใหกับผูเรียน เพ่ือความสําคัญของ
หลักสูตร หลักสูตรเปนเครื่องมืออยางหน่ึงที่จะทําใหปรัชญาหรือใหผูเรียนบรรลุวัตถุประสงคตามที่
กําหนดไว สอดคลองกับ เบอรตัน; และมิดเดิลวูด (Burton; & Middlewood. 2001 : 19) ที่ใหมุมมอง
ของหลักสูตรวาเปนจุดมุงหมายของการศึกษาในเรื่องของทักษะ ความรู และทัศนคติที่จําเปนตอง
ไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสมตามที่กําหนดไว  
 สรุปไดวา หลักสูตร หมายถึง แผนหรือแนวทางในการจัดการเรียนการสอนใหกับผูเรียน 
และมวลประสบการณทั้งหลายที่สถานศึกษาจัดขึ้นเพ่ือใหผูเรียนบรรลุจุดมุงหมายตามที่กําหนดไว 
 4.2 ความสําคัญของหลักสูตร 
 พงษศักดิ์ ภูกาบขาว (2540 : 18-19) กลาวถึงความสําคัญของหลักสูตรไว ดังน้ี 
 1. หลักสูตรยอมเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของครู 
 2. หลักสูตรยอมเปนแนวทางในการสงเสริมความเจริญงอกงามและพัฒนาการของเด็ก
ตามจุดมุงหมายของการศึกษา 
 3. หลักสูตรยอมกําหนดแนวทางในการจัดประสบการณวาเด็กควรไดรับสิ่งใดบางที่จะเปน
ประโยชนแกเด็กโดยตรงและแกสังคม 
 4. หลักสูตรยอมกําหนดวาเนื้อหาวิชาอะไรบางที่จะชวยใหเด็กมีชีวิตอยูในสังคมอยาง
ราบรื่น เปนพลเมืองดีของประเทศชาติ และบําเพ็ญประโยชนแกสังคม 
 5. หลักสูตรยอมกําหนดวิธีการดําเนินชีวิตของเด็กใหเปนไปดวยความราบรื่นและผาสุก 
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 6. หลักสูตรยอมกําหนดแนวทางความรู ความสามารถ ความประพฤติ ทักษะ และเจตคติ 
ในอันที่จะอยูรวมกันในสังคม และบําเพ็ญประโยชนตอชุมชนและประเทศ 
 หลักสูตรเปรียบเสมือนเคาโครงหรือโครงสรางของการปฏิบัติงานทางการศึกษา อีกทั้งยัง
เปนจุดศูนยกลางของกระบวนการหรือวิธีการทั้งหมดที่ใหการศึกษาแกเด็ก และจะมีสวนชวยการ
เรียนรูของเด็กโดยตรงดวย ดังน้ันการศึกษาจะดีหรือไมเพียงใดยอมขึ้นอยูกับหลักสูตรเปนสําคัญ      
(นิลวรรณ วรรณะลี. 2541 : 15) เพราะหลักสูตรเปนแนวทางในการกําหนดเนื้อหา จัดกิจกรรมการ
เรียนการสอน และกระบวนการเรียนรู เพ่ือใหเกิดความรู ทักษะ และเจตคติที่ใหเกิดขึ้นกับผูเรียน
เพ่ือนําไปสูความรู ทักษะ และเจตคติที่ไดรับจากหลักสูตรไปพัฒนาสังคมและประเทศตอไป      
(อรุณแกว ลีธรรมชโย. 2541 : 11) 
 บราวเดอร (Browder. 2001 : 2) กลาววาหลักสูตรเปนการนิยามเสนทางของการเรียน  
เปนการจัดเตรียมพิมพเขียวเพ่ือการเรียนที่ครูสามารถทําตามการออกแบบการสอน หลักสูตรชวย
ใหผูเรียนพบกับสังคม พอแม และสิ่งที่ผูเรียนคาดหวังเพ่ือคุณภาพในการศึกษา 
 อารมสตรอง (Armstrong. 2003 : 5) กลาววาหลักสูตรชวยใหเกิดการยอมรับความ
แตกตางของผูเรียนแตละคน และชวยในการตัดสินใจของครูที่จะชวยเหลือผูเรียนหลังจากที่ได
ประเมินผูเรียนแลว 
 จากทัศนะของนักการศึกษาทั้งหลาย สรุปความสําคัญของหลักสูตรไดวา หลักสูตรเปนสิ่ง
สําคัญของการจัดการศึกษา เปนเครื่องมือชี้ใหเห็นถึงแนวทางการจัดการศึกษาของประเทศ 
หลักสูตรเปนโครงรางหรือแนวกําหนดการปฏิบัติงานของครู หลักสูตรเปนสิ่งที่กําหนดวาผูเรียนควร
ไดรับประสบการณอะไรบางที่เปนประโยชนตอตนเองและสังคม นอกจากนี้ หลักสูตรยังเปนตัวบง
ชี้ใหเห็นวาแนวโนมสังคมไทยในอนาคตจะเปนอยางไร  
 4.3 แนวคิดเก่ียวกับหลักสูตร 
  4.3.1 สิ่งกําหนดหลักสูตร 
  วิชัย วงษใหญ (2538 : 50-57) กลาววา การจัดทําหลักสูตรจะตองมีสิ่งกําหนด
หลักสูตร ซ่ึงหมายถึงการเตรียมการศึกษาขอมูลพ้ืนฐานทางดานตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับนํามาใชเปน
ฐานขอมูลในการพัฒนาหลักสูตร 7 ดาน ดังน้ี 
  1. สิ่งกําหนดหลักสูตรทางดานเปาหมายและอุดมการณของชาติ 
  โดยการศึกษาแผนการศึกษาของชาติ ซ่ึงจะทําใหคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรทราบ
เปาหมายและอุดมการณของชาติเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของประเทศ ภารกิจหลักของ
คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรจะตองศึกษาวิเคราะหแผนการศึกษาแหงชาติเพ่ือนําสาระสําคัญหรือ
ประเด็นหลักมาใชในการวางแผนหลักสูตรใหมีความสอดคลองและเห็นภาพรวมตลอดแนว 
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  2. สิ่งกําหนดหลักสูตรทางดานนโยบายการจัดการศึกษา 
  การเปลี่ยนแปลงโครงสรางทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศทําใหวิถี
ชีวิตและความเปนอยูของประชาชนไดเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วกอใหเกิดปญหาหลายดาน รัฐบาล
จําเปนตองเรงแกไขปญหาดังกลาวและโดยสวนหนึ่งคือการกําหนดนโยบายดานการศึกษา 
  3. สิ่งกําหนดหลักสูตรทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
  ประเทศไทยไดมีแนวทางในการพัฒนาเศรษฐกิจสังคมโดยใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมตั้งแตฉบับแรกจนถึงฉบับที่ 7 (ปจจุบันถึงฉบับที่ 9) โดยมุงเนนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมจาก
ประเทศที่เปนสังคมเกษตรกรรมมาเปนสังคมกึ่งอุตสาหกรรมและสังคมธุรกิจบริการ ทําใหเกิดผล
กระทบตาง ๆ ตอปญหากําลังคน ปญหาความขัดแยงในสังคม ซ่ึงปญหาตาง ๆ เหลานี้มีผลตอการ
จัดการศึกษา การจัดหลักสูตรและการสอนจะตองปรับเปลี่ยนใหทันตอปญหาและการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วของสังคม 
  4. สิ่งกําหนดหลักสูตรทางดานวิชาการ 
  องคประกอบของคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรมาจากนักวิชาการที่หลากหลายจึงทํา
ใหสิ่งกําหนดหลักสูตรทางดานวิชาการจะมีอิทธิพลมาก เพราะคณะกรรมการแตละคนจะมีความ
เชี่ยวชาญในสาขาวิชาตาง ๆ และเห็นความสําคัญในสาระวิชาของตนที่จะบรรจุลงในสาระและ
โครงสรางของรายวิชาในหลักสูตร จึงทําใหมองขามหลักการของหลักสูตรและเกณฑในการพิจารณา
เกี่ยวกับการเลือกสาระลงในรายวิชาวามีปรัชญาของหลักสูตรเนนในเรื่องใด ดังน้ันนักพัฒนา
หลักสูตรจะตองมีเกณฑที่ชัดเจนรวมทั้งขอมูลที่เพียงพอสําหรับการชี้แจงและปรับความคิดที่
หลากหลายของคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรใหมีเอกภาพเพื่อสรุปและประมวลสาระของรายวิชา
บรรจุลงในหลักสูตรไดตามโครงสรางและหนวยกิตที่กําหนดไว โดยสอดคลองกับธรรมชาติและ
วัฒนธรรมการเรียนรูของผูเรียน 
  5. สิ่งกําหนดหลักสูตรทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
  ความเจริญทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเปนไปอยางรวดเร็ว ซ่ึงผลของการ
วิจัยและแสวงหาความรูทางดานนี้จะเพ่ิมขึ้นปละประมาณรอยละ 12 จึงทําใหมีอิทธิพลและสงผล
กระทบตอสังคมในยุคขอมูลขาวสาร กลายเปนสังคมของการเรียนรูในยุคโลกไรพรมแดน  ยุคโลกา  
ภิวัตน (globalization) การติดตอสื่อสารของบุคคลจะไดรับอิทธิพลของเทคโนโลยีการสื่อสารมา
พรอมกัน  ความคิด  คานิยม  การเรียนรูโดยไมรูตัวเขามาเปนสวนหนึ่งของการดํารงชีวิตของบุคคล
ในสังคมปจจุบัน สิ่งตาง ๆ ดังกลาวนี้จะมีผลกระทบตอความตองการในการจัดการศึกษาอยางมาก 
นักพัฒนาหลักสูตรและการสอนจะเสนอแนะใหคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรศึกษาขอมูลในสวนนี้
ใหชัดเจน 
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  6. สิ่งกําหนดหลักสูตรทางดานจิตวิทยา 
  การออกแบบหลักสูตรจะตองศึกษาพัฒนาการของกลุมเปาหมาย เพ่ือใหไดขอมูลที่
ชัดเจน รวมทั้งศึกษาทฤษฎีการเรียนรูทั้ง 3 กลุม คือกลุมพฤติกรรมนิยม กลุมปญญานิยม และกลุม
มนุษย นิยมเพื่อวิ เคราะหประเด็นหลัก ๆ นํามาจัดใหเหมาะกับธรรมชาติการเรียนรูของ
กลุมเปาหมายทั้ง 3 กลุม 
  7. สิ่งกําหนดหลักสูตรดานคุณธรรมจริยธรรม 
  การจัดการศึกษาตองพัฒนาผูเรียนใหมีความรูคูคุณธรรม การออกแบบหลักสูตรก็จะมี
การกําหนดคุณลักษณะของผูเรียนที่พึงประสงค ซ่ึงจะมีทั้งความรูและคุณธรรม เม่ือคณะกรรมการ
พัฒนาหลักสูตรทําการสรางหลักสูตรโดยออกแบบรายวิชา สวนมากจะเนนเรื่องความรูโดยละเลย
คุณลักษณะที่พึงประสงคไป เม่ือมีการนําหลักสูตรไปใชผูเกี่ยวของกับการใชหลักสูตรก็จะเนนเรื่อง
การพัฒนาความรูความสามารถ ทําใหละเลยการพัฒนาคุณลักษณะของผูเรียน ดังน้ันเพ่ือลดจุดออน
ของการพัฒนาหลักสูตรและการนําหลักสูตรไปใช คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรจะตองเนนเรื่อง
คุณลักษณะของผูเรียนที่พึงประสงคตามหลักสูตรใหชัดเจน 
  4.3.2 สิ่งที่ตองคํานึงถึงในการพัฒนาหลักสูตร 
  เกรซ (Grace. 1999 : 49) ไดนําเสนอบทความ “เม่ือนักเรียนสรางหลักสูตร (When 
Students Create Curriculum)” ใน Educational Leadership โดยแนะนําวามีสิ่งที่ครูควรพิจารณาที่
สําคัญ 10 ประการคือ 
  1. รวบรวมการสนับสนุนและเริ่มตนเล็ก ๆ นอย ๆ 
  2. ใชทรัพยากรหองสมุด 
  3. เลิกชี้นํา และเตรียมพรอมที่จะเปนแบบอยาง 
  4. พัฒนาเครื่องมือในการประเมิน 
  5. ยอมรับเรื่องเสียงอึกทึกในหองเรียน 
  6. บันทึกเกี่ยวกับการเรียน 
  7. อยาตื่นตกใจ 
  8. เปนผูเรียน เพราะหลักสูตรตองการใหทุกคนเปนผูเรียน 
  9. สื่อสารดวยความคาดหวังโดยไมวิตกกังวล 
  10. รวบรวมขอมูลทุกสัปดาห 
  การสรางหลักสูตรโดยนักเรียนสามารถนําไปสูการเรียนรูในระดับสูงขึ้นของแตละคน 
ทําใหนักเรียนมีอิสระในการสืบคนขอมูล ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญที่สุดในประสบการณการเรียนรูที่โรงเรียน
จัดให 
  สภาพัฒนาหลักสูตรของฮองกง (Curriculum Development Council. 2000 : 12-14) 
ไดกลาวไวในรายงาน “Learning to Learn : The Way Forward in Curriculum Development” วา
การพัฒนาหลักสูตรตองคํานึงถึงความสมดุลดานตาง ๆ ดังตอไปน้ี 



 

 

 

71

  1. ความเปนโลกาภิวัตนและความเปนทองถิ่น (Globalization and localization) 
ในขณะที่อยูในกระแสโลกาภิวัตนตองปรับสิ่งตาง ๆ ที่ดีที่สุดใหเขากับบริบทของทองถิ่น นักเรียน
ตองมีความสามารถในการเรียนรูและครูสามารถสอนอยูบนพ้ืนฐานของความเขมแข็งและความโอน
ออนระหวางวัฒนธรรมทองถิ่นและสภาพแวดลอม 
  2. การพัฒนาจากสวนกลางและการพัฒนาโดยโรงเรียน (Central development and 
school-based development) หลักสูตรที่พัฒนาจากสวนกลางไมสามารถนําไปใชอยางเหมาะสมกับ
นักเรียนทุกคนได จําเปนที่โรงเรียนตองพัฒนาหลักสูตรเองภายใตกรอบทิศทางกวาง ๆ ที่กําหนด
โดยรัฐบาลเกี่ยวกับเปาหมายการศึกษา รัฐบาลมีหนาที่รับผิดชอบในการใหการสนับสนุนโรงเรียนสู
ความเปนมืออาชีพ สิ่งที่มีคุณคาตอการพัฒนาของแตละโรงเรียนนําไปสูการกําหนดนโยบาย และ
ขยายไปสูโรงเรียนอ่ืน ๆ ความสัมพันธระหวางนโยบายสวนกลางและการพัฒนาที่ดําเนินการโดย 
โรงเรียน ความเปนไปในลักษณะหุนสวนกันมากกวาเปนไปในลักษณะบนสูลาง (Top-down)  และ
ลางสูบน (Bottom-up) ที่แยกจากกัน 
  3. การพัฒนาเชี่ยวชาญเฉพาะทางกับการพัฒนาทั้งตัวบุคคล (Specialist 
development and whole-person development) การพัฒนาทักษะการเรียนรูทั่วไป เชน ทักษะการ
คิดวิเคราะหเทคโนโลยีขาวสารเปนการเรียนกวาง ๆ จําเปนสําหรับนักเรียน เพ่ือเปนพ้ืนฐานสําหรับ
การพัฒนาทั้งตัวบุคคลใน 9 ปแรกของการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือการเรียนรูในระดับสูงขึ้น ดังน้ัน การ
เรียนรูเฉพาะทางในวิชาตาง ๆ  จึงไมมีความจําเปน แตถาเปนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย นักเรียน
ตองมีโอกาสเรียนรูในวิชาเฉพาะมากขึ้น เชน เคมี ประวัติศาสตรจีน และเศรษฐกิจ เปนการพัฒนา
ศักยภาพและความสนใจเพื่อการศึกษาตอภายหนา 
  4. ความเหมือนกัน ความหลากหลาย และยืดหยุน (Uniformity, diversity and 
flexibility) ขณะที่มีการเปดโอกาสใหนักเรียนไดเรียนรูกวาง ๆ หลากหลายและยืดหยุนในการปฏิบัติ 
ตองใหนักเรียนไดเรียนรูสิ่งที่เหมาะสมและพัฒนาคุณคาตาง ๆ ไปดวย 
  5. ความรวมมือและการแขงขัน (Co-operation and competition) ขณะที่มีความ
รวมมือระหวางโรงเรียน ครูและนักเรียน เพ่ือใหการจัดการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพ การแขงขัน
ในการสอบยังฝงอยูในวัฒนธรรมของคนจีน การเรียนรูเพ่ือทํางานหนักและเพื่อความเปนเลิศ 
  6. การถายทอดความรูและการสรางสรรคความรู (Knowledge transmission and 
knowledge creation) ทั้งการถายทอดความรูและการสรางสรรคความรูเปนสิ่งจําเปนในการเรียนรู 
ขณะที่การถายทอดความรูในหองเรียนของจีนประสบความสําเร็จ การสรางสรรคความรูตองเปนสิ่งที่
สามารถผนวกเขาไปในโครงสรางของประสบการณการเรียนรูของนักเรียนได 
  7. ประเมินการเลือกและประเมินการเรียนรู (Assessment for selection and 
assessment for learning) ตราบใดที่ระบบการศึกษาทําหนาที่คัดเลือก ตองทําใหเกิดความพอดีใน
การประเมินสิ่งที่เลือกและประเมินเพ่ือชวยเหลือใหนักเรียนเรียนรูในระดับโรงเรียนโดยเฉพาะ สิ่ง
สําคัญคือ ไมมีการแขงขันรูปแบบใดที่ดีที่สุด 
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  8. ความเรงดวนและความเปนไปได (Urgency and feasibility) ในขณะที่ตองการเห็น
ผลกระทบที่เกิดกับนักเรียนในการเรียนรู ตองระมัดระวังเกี่ยวกับการวัด (Measure) ที่ตองคํานึงถึง
องคประกอบตาง ๆ เชน ความพรอมของครู สมรรถนะของครู สภาพของโรงเรียน ทรัพยากรเหลานี้ 
เปนตน การจัดลําดับความสําคัญและยุทธศาสตรที่ชวยใหนักเรียนไดเรียนรูในวิถีทางของตนเอง 
ตองขยายวงกวางขึ้นและนํามาปรับใชกับความจําเปนที่จะเกิดขึ้นในสังคม 
 4.4 องคประกอบของหลักสูตร 
 บุญเรือง สมประจบ (2541 : 24-35) ไดสรุปองคประกอบของหลักสูตรวา หลักสูตรจะ
เกิดผลทางดานการศึกษาแกผูเรียนไดน้ัน ควรประกอบดวยองคประกอบ 5 ประการคือ 
 1. จุดมุงหมาย 
 2. โครงสรางของหลักสูตร ประกอบดวยกลุมวิชาตาง ๆ ที่ประกอบกันเขาเปนภาพรวม
ของหลักสูตร โดยจะตองมีการกําหนดสัดสวนของกลุมวิชานั้นใหมีความสอดคลองกัน 
 3. เน้ือหาวิชา มีหลักการจัดคือ จัดตามลําดับของเน้ือหาจากงายไปสูยาก การจัดโดยยึด
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งเปนหลัก สวนในการเลือกเนื้อหามาบรรจุในหลักสูตร ควรเปนเน้ือหาที่
สอดคลองกับความเปนจริงในสังคม และสอดคลองกับความตองการของผูเรียน 
 4. การนําหลักสูตรไปใช ความสําคัญของการนําหลักสูตรไปใชตองมีการทําความเขาใจ
จุดมุงหมายของหลักสูตร หลักการ โครงสรางหลักสูตร ตลอดจนการจัดสภาพแวดลอมภายใน
โรงเรียนที่อํานวยตอการเรียนการสอน และที่สําคัญครูผูใชหลักสูตรตองเขาใจจุดมุงหมายของ
หลักสูตรใหถองแทวาหลักสูตรตองการใหผูเรียนสัมฤทธิ์ผลอะไรบาง  (เจน  หนอทาว. 2545 : 52) 
 5. การประเมินผล คือ การวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยการรวบรวมขอมูลตาง ๆ เพ่ือ
การประเมินคาและตัดสินใจ 
 พรชัย หนูแกว (2541 : 48) สรุปวา องคประกอบของหลักสูตรที่ตองรางขึ้นมี  1) สภาพ
ปญหาและความตองการ 2) หลักการของหลักสูตร 3) เปาหมาย 4) จุดมุงหมาย 5) เน้ือหา 6) หนวย
การเรียน 7) การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 8) สื่อการเรียน 9) การวัดและการประเมินผล 
 ประวิทย กาสา (2542 : 20) ไดสรุปองคประกอบของหลักสูตรวา ประกอบดวย
สวนประกอบสําคัญ 4 ประการคือ 1) จุดประสงคของหลักสูตร 2) เน้ือหาวิชาตาง ๆ ในหลักสูตร     
3) กิจกรรมการเรียนการสอน 4) การวัดและประเมินผล 
 สุรพร บํารุง (2544 : 12) สรุปวา หลักสูตรที่ดีประกอบดวย 1) จุดมุงหมาย 2) เน้ือหา     
3) การนําไปใช 4) การประเมินการนําหลักสูตรไปใช   
 ในการนําหลักสูตรไปใชน้ัน เดคเกอร; และ เดคเกอร (Decker; & Decker. 1997) แบงเปน 
2 องคประกอบ ไดแก 
 1. องคประกอบในดานการจัดการเรียนการสอน เปนการดําเนินงานที่เกี่ยวกับการสอน 
และการดูแลเด็กโดยตรง ไดแก การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การใหบริการการเลี้ยงดู ดูแล
สุขภาพ และความปลอดภัย การประเมินผลพัฒนาการ และการทํางานกับผูปกครอง 
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 2. องคประกอบในดานการปฏิบัติการ เปนการดําเนินงานเพื่อสงเสริมการจัดการเรียนการ
สอน ไดแก การจัดการบุคลากร การวางแผนการจัดเตรียมสภาพแวดลอมทางกายภาพ การเงินและ
งบประมาณ 
 สกอท (Scott. 2001 : vii) กลาววาองคประกอบของหลักสูตรมี 4 ประการคือ                
1) จุดมุงหมายและวัตถุประสงค  2) เน้ือหาหรือหัวขอเรื่อง  3) วิธีการหรือกระบวนการ  4) การวัด
หรือการประเมินผล 
 สรุปไดวา องคประกอบของหลักสูตรที่สําคัญ และจะเกิดผลทางดานการศึกษาแกผูเรียน 
ประกอบดวย จุดมุงหมาย เน้ือหาวิชา กิจกรรมการเรียนการสอน และการวัดและประเมินผล 
 4.5 รูปแบบของหลักสูตรและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตร 
 เฮนสัน (Henson. 2001 : 145-155) จาก Eastern Kentucky University ไดเสนอรูปแบบ
หลักสูตร ดังนี้ 
 The AIM Model 
 เปนรูปแบบที่งายและชัดเจน เร่ิมตนดวยการกําหนดวัตถุประสงคและเคลื่อนยายทิศทาง
โดยลูกศร รวมทั้งกิจกรรมของนักเรียนและครู แตไมไดเสนอองคประกอบพื้นฐานและไมไดอธิบาย
ถึงปรัชญา ดังปรากฏตามภาพประกอบ 1 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  The AIM Curriculum Model 
 ที่มา : Henson. (2001). Curriculum Planning. p. 146. 
 
 Taba’s Inverted Model 
 วิธีการพัฒนาหลักสูตรของทาบา อางถึงรูปแบบที่ตรงกันขาม เพราะเริ่มในหองเรียนโดย
ผูสอน แตกตางจากรูปแบบอ่ืน ๆ ที่เร่ิมในสํานักงานเขต ในสํานักงานของรัฐ หรือในสํานักงาน
รัฐบาลกลาง วิธีการน้ีมี 8 ขั้นตอนคือ ขั้นที่ 1 การระบุความตองการ ใชเครื่องมือประเมินความ
ตองการ ขั้นที่ 2 กําหนดวัตถุประสงคเฉพาะ รวมทั้งแนวความคิดและทัศนคติที่จะถูกเรียนรู ขั้นที่ 3 
เปนการเลือกเนื้อหา โดยการเลือกหัวขออยางระมัดระวังและเขียนเหตุผลสนับสนุนแตละทางเลือก
ขั้นที่ 4 เปนการจัดการเนื้อหา ขั้นที่ 5 และ 6 เปนการเลือกและจัดการประสบการณ ขั้นที่ 7 เปน
การประเมินอยางตอเน่ือง และขั้นที่ 8 เปนการตรวจสอบความสมดุลและจัดลําดับ 
 จุดเดนในแนวคิดของทาบาอีกประการหนึ่ง (วิชัย วงษใหญ. 2538 : 70-71) ก็คือเร่ือง
ยุทธวิธีการสอน (teaching strategies) และประสบการณการเรียนรูซ่ึงเปนกระบวนการที่จะตอง
คํานึงอยู 2 ประการคือ 

วัตถุประสงค เนื้อหา กิจกรรมของ นร. กิจกรรมการทดสอบ วัตถุดิบ 
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 1. ยุทธวิธีการสอนและประสบการณการเรียนรู จะเปนสิ่งกําหนดสถานการณ เง่ือนไขการ
เรียนรู การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนแตละครั้งจะมีวัตถุประสงคเกี่ยวกับการเรียนรูที่เกิดขึ้นเปน
ผลผลิต ดังน้ันการจัดรูปแบบของการเรียนการสอนจะตองแสดงลําดังขั้นตอนของการเรียนรูดวย 
 2. หนาที่ของยุทธวิธีการสอนเปนสิ่งที่หลอมรวมหลายสิ่งหลายอยางเขามาไวดวยกันซึ่ง
เปนกระบวนการที่ซับซอน ดังนั้นการพิจารณาตัดสินใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการสอนควรคํานึงถึงสิ่ง
ตอไปน้ี 
  2.1 การจัดเนื้อหา จะตองกําหนดใหชัดเจนวารายวิชานั้น มุงใหผูเรียนรูแบบใด กวาง
หรือลึกมากนอยเพียงใดและไดเรียงลําดับเนื้อหาวิชาไวอยางไร การกําหนดโครงสรางไดกระทํา
ชัดเจนสอดคลองกับโครงสรางในระดับใด เพราะแตละระดับจะมีจุดประสงคเน้ือหาสาระที่มีความ
เกี่ยวของสัมพันธกัน เชน ระดับใหญหรือสวนรวมจะสัมพันธกับหมวดวิชา ระดับกลางจะมี
ความสัมพันธกับระดับรายวิชา และระดับยอยจะสัมพันธกันกับบทเรียนหรือหนวยการเรียนนั้น 
  2.2 หนวยการเรียนจะมีความสอดคลองกับวัตถุประสงค ที่บงชี้ถึงการวัดและประเมิน
ไดชัดเจน มีการเสนอรายละเอียดและมีความยืดหยุน เพ่ือเปดโอกาสใหครูและนักเรียนมีสวนรวมใน
การวางแผนการเรียน และทํากิจกรรมตามความตองการและความสนใจตามลักษณะเฉพาะ 
นอกจากนั้น การตรวจสอบความรูพ้ืนฐานของผูเรียนจะชวยใหผูเรียนไดเรียนรูในการพัฒนา
กระบวนการเรียนไดเปนลําดับขั้นตอนเพ่ือนําไปสูขอคนพบ ขอสรุปที่เปนหลักการที่มุงเนนความ
คาดหวังเกี่ยวกับการเรียนรูที่จะเกิดขึ้นกับผูเรียนและการกระตุนใหผูเรียนเกิดกระบวนการทาง
ความคิดที่ตอเน่ืองรวมทั้งการสืบเสาะหาความรูไดดวยตนเอง 
 Tyler’s Ends-Means Model  
 เปนรูปแบบของความคิดแบบปฏิวัติในการวางแผนหลักสูตร เขากลาววาผูพัฒนาหลักสูตร
ควรเริ่มโดยการตัดสินใจวาอะไรคือวัตถุประสงคของหลักสูตร และวางแผนตามนั้น ดังปรากฏตาม
ภาพประกอบ 2 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 2  Tyler’s Ends-Means Model 
 ที่มา : Henson. (2001). Curriculum Planning. p. 148. 
 

เปาหมาย วิธีการ 

ปรัชญา, จุดมุงหมาย, เปาหมาย 

และวัตถุประสงค 

เนื้อหาของหลักสูตร 
และกิจกรรม 
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 แนวคิดในการพัฒนาหลักสูตรของไทเลอร (วิชัย วงษใหญ. 2538 : 64-66) ไดแก หลักการ
และเหตุผลในการพัฒนาหลักสูตร (Tyler rationale) ซ่ึงเนนวาการพัฒนาหลักสูตรและการสอน
จะตองตอบคําถามพื้นฐาน 4 ประการคือ 

1. มีความมุงหมายทางการศึกษาอะไรบางทีโ่รงเรียนควรแสวงหา 
2. มีประสบการณทางการศึกษาอะไรบางทีโ่รงเรียนจัดขึ้นเพ่ือชวยใหบรรลุความมุงหมาย 

ที่กําหนดไว 
3. จะจัดประสบการณทางการศึกษาอยางไร จึงจะทําใหการสอนมีประสิทธิภาพ 
4. จะประเมินผลประสิทธิภาพของประสบการณการสอนอยางไร จึงจะตัดสินไดวาบรรลุ 

ความมุงหมายที่กําหนดไว 
 ลักษณะเดนของการพัฒนาหลักสูตรและการสอนของไทเลอรน้ันใชจุดประสงคเปนตัวกําหนด
ควบคุมการเลือกและจัดประสบการณการเรียน ดังน้ันการกําหนดจุดประสงคจึงมี 2 ขั้นตอน ในตอน
แรกจะเปนการกําหนดจุดประสงคชั่วคราวขึ้นมากอนแลวจะตองหาวิธีการและเกณฑจากทฤษฎีการ
เรียนรู ปรัชญาการศึกษาและปรัชญาสังคมมากลั่นกรองจุดประสงคชั่วคราวนั้น เพ่ือใหไดมาเปน
จุดประสงคที่แทจริงของหลักสูตร ในกระบวนการนี้ พ้ืนฐานทางจิตวิทยาและปรัชญาในการพัฒนา
หลักสูตรจะเขามามีบทบาทและชวยในการตรวจสอบเพื่อความชัดเจนของหลักสูตรไดมาก เชน
ปรัชญาจะมีบทบาทในการชวยตรวจสอบแสวงหาความชัดเจนวาการจัดหลักสูตรเพ่ือตอบสนองใคร
ควรจะตอบสนองผูเรียนหรือสังคม หรือตอบสนองผูสอนเพ่ือใหมีงานทํา ถาเราจัดหลักสูตรเพื่อ
ตอบสนองสังคม การกําหนดจุดประสงคจะนําไปสูการกําหนดโครงสรางและกระบวนวิชาไดชัดเจน 
เชน สมมติวาจัดหลักสูตรเพ่ือตอบสนองความตองการของสังคม รายวิชาบังคับก็จะมากกวาวิชา
เลือก ถาจัดหลักสูตรเพ่ือตอบสนองผูเรียน วิชาบังคับก็จะมีนอยวิชาเลือกก็จะมีมาก 
 The Oliva Models 
 ไดกําหนดรูปแบบในการพัฒนาหลักสูตร โดยใชเกณฑ 3 เกณฑคือ   รูปแบบตองงาย 
ครอบคลุมเน้ือหาอยางกวางขวาง และเปนแบบแผน ถึงแมวารูปแบบน้ีจะแสดงถึงสวนประกอบ   
ตาง ๆ ที่สําคัญมากที่สุด มันก็สามารถขยายรูปแบบ ซ่ึงใหรายละเอียดเพ่ิมเติมและแสดง
กระบวนการที่เปนรูปแบบงาย ๆ ดังปรากฏตามภาพประกอบ 3 และ 4 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  Oliva’s 1976 model for curriculum development 
 ที่มา : Henson. (2001). Curriculum Planning. p. 149. 

คําอธิบาย 
ปรัชญา 

คําอธิบาย 
จุดมุงหมาย 

คําอธิบาย 
วัตถุประสงค 

 

การวางแผน 
การนําไป
ปฏิบัติ 

 

ประเมินผล 
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ภาพประกอบ  4  Oliva’s 1992 model for curriculum development 
    ที่มา : Henson. (2001). Curriculum Planning. p. 150. 

 
 

ระบุความตองการ 
ทั่วไปของ นร. 

ระบุความตองการ 
ทั่วไปของ นร. 

ระบุความตองการ 
ทั่วไปของชุมชน 

ระบุความตองการ 
ทั่วไปของเรื่อง 

กําหนด 
เปาหมาย 

ของหลักสูตร 

 

เลือกกลยุทธ 
 

เลือกเทคนิค 
การประเมินขั้นตน 

นํากลยุทธ 
ไปปฏิบัติ 

กําหนดวัตถุประสงค 
และปรัชญาการศึกษา  
รวมถึงความเชื่อ 
เกี่ยวกับการเรียนรู 

กําหนด 
วัตถุประสงค 
ของหลักสูตร 

ระบุความตองการ 
ทั่วไปของสังคม 

กําหนด 
เปาหมาย 
ในการสอน 

กําหนด 
วัตถุประสงค 
ในการสอน 

เลือกเทคนิค 
การประเมินขั้นสุดทาย 

ประเมิน 
การสอน 

ประเมิน 
หลักสูตร 

จัดองคการ
และนํา 
หลักสูตร 
ไปใช 
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 The Saylor and Alexander Model 
 นําเสนอรูปแบบหลักสูตรที่มีพ้ืนฐานดีมาก ซ่ึงออกแบบมาเพื่อแนะนํากระบวนการในการ
เลือกกิจกรรมใหกับผูเรียน จุดแข็งเปนพิเศษของรูปแบบนี้คือการครอบคลุมเน้ือหาอยางกวางขวาง 
เชื่อมโยงหลักสูตรกับการสอนโดยการแสดงวิธีการสอนและกลยุทธที่เปนผลมาจากการวางแผน
หลักสูตร จุดแข็งสําคัญอีกอยางหนึ่งของรูปแบบนี้ คือวาขั้นตอนทั้งหมดในกระบวนการพัฒนา
หลักสูตรที่ถูกแนะนําอยูบนพ้ืนฐานทางสังคม ปรัชญา และพ้ืนฐานทางจิตวิทยาดังปรากฏตาม
ภาพประกอบ 5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  The Saylor and Alexander Model 
 ที่มา : Henson. (2001). Curriculum Planning. p. 153. 
 
 เซเลอร;  อาเล็กซานเดอร; และเลวสี ไดเสนอแนวคิดกระบวนการวางแผนหลักสูตร       
(วิชัย วงษใหญ. 2538 : 73-74) ซ่ึงประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และขอบเขต 
การออกแบบหลักสูตร การนําหลักสูตรไปใช และการประเมินผล ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
 

ปจจัยพ้ืนฐานที่กําหนดหลักสูตร 

ปรัชญาและจิตวทิยาของโรงเรียน 

ปจจัยที่มีอิทธพิลในการออกแบบหลักสูตร 

การวางแผนหลักสูตร 

กลยุทธในการสอน 

 

หลักสูตร 
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 1. กําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค และขอบเขต (goals, objectives, and domains) 
นักพัฒนาหลักสูตร จะเริ่มจากเปาหมายหลักของการศึกษากอน จากน้ันจึงกําหนดเปนวัตถุประสงค
เฉพาะที่ตองการใหบรรลุเปาหมายหลักของการศึกษา เซเลอร; อาเล็กซานเดอร; และเลวีส          
ไดกําหนดขอบเขตของเปาหมายไว 4 ประการคือ ประสบการณการเรียนที่หลากหลาย พัฒนาการ
ของบุคคล ความสามารถทางสังคม ทักษะการเรียนรูและความชํานาญเฉพาะดาน 
 2. การออกแบบหลักสูตร (curriculum designing) เปาหมาย วัตถุประสงค และขอบเขต 
จะเปนขอมูลใหคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรตัดสินใจในกระบวนการออกแบบหลักสูตรโดย
พิจารณาจากขอมูลดานอ่ืน ๆ ไดแก ธรรมชาติของวิชา รูปแบบของสถาบันทางสังคมที่สัมพันธกับ
ความตองการและความสนใจของผูเรียน 
 3. การนําหลักสูตรไปใช (curriculum implementation) เม่ือการออกแบบหลักสูตร
เรียบรอยสมบูรณแลว ผูสอนจะมีบทบาทเกี่ยวกับการวางแผนหลักสูตรในสวนของการเรียนการสอน 
จะพิจารณาเลือกวิธีการสอนที่มีสวนสัมพันธกับผูเรียนและหลักสูตร จุดเนนของรูปแบบสวนนี้จะมี
สวนชวยเสนอแนะเกี่ยวกับจุดประสงคการเรียนการสอน ผูสอนจะกําหนดจุดประสงคการเรียนรูที่
เฉพาะกอนพิจารณาเลือกยุทธวิธีการสอนที่จะนําเสนอตอการจัดการเรียนการสอน 
 4. การประเมินผลหลักสูตร (curriculum evaluation) เปนขั้นสุดทายของการวางแผน
หลักสูตร ซ่ึงคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรและครู รวมทั้งผูบริหารจะตองมีความรับผิดชอบรวมกัน
ในการประเมินหลักสูตร ซ่ึงมีจุดเนนของการประเมินอยู 2 ประการคือ  
  4.1 การประเมินผลรวมของการใชหลักสูตรทั้งโรงเรียน  ซึ่งรวมถึงเปาหมาย 
วัตถุประสงค จุดประสงคการเรียน ประสิทธิภาพของการเรียนการสอนและผลสัมฤทธิ์ของ
ผูเรียนในแตละสวนของการจัดโปรแกรมการเรียน 
  4.2 การประเมินหลักสูตร  เปนการประเมินกระบวนการหลักสูตรทั้งระบบ
ตั้งแตคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรตัดสินใจเกี่ยวกับการออกแบบหลักสูตร การนําหลักสูตรไปใช
วาเปาหมายนั้น โรงเรียนสามารถบรรลุไดรวมทั้งวัตถุประสงคและการจัดการเรียนการ
สอนวาหลักสูตรมีประสิทธิภาพเพียงใด 
 Macdonald’s Model 
 เปนรูปแบบการสอนที่เนนบุคลิกภาพของครูและการเรียนรูที่เนนบุคลิกภาพของนักเรียน 
และนิยามการสอน (instruction) วาเปนระบบสังคม ซ่ึงระบบนี้ทําใหเกิดการเรียนการสอน 
(teaching and learning) อยางเปนทางการ โดยหลักสูตรนี้เปนระบบสังคมที่ปรากฏในแผนการสอน 
(a plan of instruction) ดังปรากฏตามภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6  Macdonald’s Model 
 ที่มา : Henson. (2001). Curriculum Planning. p. 154. 
 
 The Zais Eclectic Model 
 เปนรูปแบบที่เปนกลาง ๆ ที่เกี่ยวของเฉพาะกิจการของหลักสูตรเทานั้น เปนรูปแบบที่มี
นัยสําคัญสูง เพราะระบุประเด็นหลักสูตรที่สําคัญมากที่สุดที่นาจะเปนไปไดคือ ธรรมชาติของ
หลักสูตรและพลังอํานาจในการกําหนดเนื้อหาและการจัดการ ดังปรากฏตามภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                         สมมติฐานทางปรัชญา      
 

ภาพประกอบ  7  The Zais Eclectic Model 
 ที่มา : Henson. (2001). Curriculum Planning. p. 155. 
 
  
 

หลักสูตร 
(Curriculum) 

การเรียนรู 
(Learning) 

 

 

การสอน 
(Instruction) 

การสอน 
(Teaching) 

จุดมุงหมาย  กิจกรรม 
เปาหมาย            เน้ือหา    การเรียนรู        การประเมินผล 
วัตถุประสงค 

ธรรมชาต ิ
ของความรู 

สังคม / 

วัฒนธรรม 

 

ปจเจกบุคคล 
ทฤษฎี 

การเรียนรู 
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 4.6 กระบวนการสรางและพัฒนาหลักสูตร 
 การสรางหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร มีความหมายเชนเดียวกัน กลาวคือ การพัฒนา
หลักสูตร มีความหมาย 2 ลักษณะคือ ลักษณะแรก หมายถึง การทําใหดีขึ้น หรือทําใหสมบูรณขึ้น 
และอีกลักษณะหนึ่ง หมายถึง ทําใหเกิดขึ้น (นิลวรรณ วรรณะลี : 2541) มีผูกลาวถึงกระบวนการ 
ขั้นตอนในการสรางและพัฒนาหลักสูตรมากมาย ดังน้ี 
 พรชัย หนูแกว (2541 : 44) กลาววา การพัฒนาหลักสูตรเปนกระบวนการสากลที่สามารถ
ประยุกตใชกับหลักสูตรทางการศึกษาไดอยางกวางขวาง ไมวาจะเปนหลักสูตรวิชาใด หรือหลักสูตร
ประเภทใดก็ตาม โดยทั่วไปแลวการพัฒนาหลักสูตร แบงเปน 4 ขั้นตอนคือ การสํารวจขอมูลพ้ืนฐาน 
การรางหลักสูตร การทดลองใชหลักสูตร และการประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร 
 เมอรเรย (Murray. 1993) ไดแบงกระบวนการพัฒนาหลักสูตร เปน 3 ระยะ คือ  ระยะที่ 1 
การจัดโครงสรางหลักสูตร  ระยะที่ 2 การพัฒนาหลักสูตร  ระยะที่ 3 การประยุกตใชงาน 
 ชูศรี สุวรรณโชติ (2542 : 90) ไดเสนอลําดับขั้นตอนในการพัฒนาหลักสูตร ดังน้ี 
 1. ศึกษาขอมูลพ้ืนฐานของสังคมและชุมชนที่มีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
 2. วิเคราะหขอมูลที่มีความจําเปนอันจะนํามาซึ่งการปรับปรุงหลักสูตร 
 3. สํารวจความตองการและความจําเปนของสังคม ชุมชน และผูเรียน 
 4. กําหนดวัตถุประสงคของการใหการศึกษาใหตรงกับความตองการของสังคม 
 5. เลือกเนื้อหาวิชาที่ตองการนํามาใหผูเรียนไดศึกษาที่ตรงกับวัตถุประสงค 
 6. เลือกบุคลากรที่มีความชํานาญในเนื้อหาวิชานั้น ๆ มารวมจัดทําหลักสูตร 
 7. จัดเรียงลําดับเน้ือหาความรูที่ไดมาจากขั้นที่ 6 
 8. สรางประสบการณการเรียนรูใหตรงกับเนื้อหาวิชาเพื่อจัดการเรียนการสอน 
 9. กําหนดการประเมินผลใหตรงกับวัตถุประสงคที่ศึกษา 
 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2543ก: 3-52) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาหลักสูตร
ของสถานศึกษา ดังน้ี 
 1. การพัฒนาหลักสูตรตามความตองการของทองถิ่น มีขั้นตอนการดําเนินการ ดังน้ี 
  1.1 วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานที่จําเปน    
  1.2 วิเคราะหหลักสูตร   
  1.3 กําหนดแนวทางพัฒนาหลักสูตร   
  1.4 กําหนดแนวการจัดการเรียนรู   
  1.5 จัดทําแผนการสอน 
 2. การพัฒนาหลักสูตรตามความสนใจ ความสามารถและความถนัดของผูเรียน มีขั้นตอน 
ดังน้ี  
  2.1 ศึกษาวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานที่จําเปน เชน ดานการศึกษา เศรษฐกิจ สังคม
วัฒนธรรม สิ่งแวดลอม ประชากร ศักยภาพของสถานศึกษา เปนตน 
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  2.2 ศึกษาวิเคราะหหลักสูตร ในสวนที่เกี่ยวกับจุดประสงค คําอธิบาย คําอธิบาย
รายวิชา เพ่ือจะทําใหทราบวาในแตละเนื้อหา/รายวิชา ควรมีการพัฒนาใหสอดคลองกับความสนใจ 
ความสามารถ และความถนัดของผูเรียนไดอยางไรบาง 
  2.3 ศึกษาสํารวจความสนใจ ความสามารถและความถนัดของผูเรียน โดยอาจจะใช
แบบสํารวจตาง ๆ รวมทั้งศึกษาขอมูลเบื้องตนจากหลักฐานแสดงผลการเรียนของผูเรียน เชน สมุด
ประจําตัวผูเรียน ใบประกาศนียบัตรตาง ๆ แฟมสะสมงาน เปนตน ซ่ึงขอมูลที่ไดจากการศึกษา
สํารวจนี้ จะชวยใหสถานศึกษาสามารถวางแผนเพื่อจัดทําแผนการเรียนที่สอดคลองกับความสนใจ 
ความสามารถและความถนัดของผูเรียน 
  2.4 การจัดทําแผนการเรียนตามความสนใจ ความสามารถและความถนัดของผูเรียน 
โดยกําหนดกิจกรรม หรือรายวิชาที่สถานศึกษาสามารถเปดสอนไดในแตละภาคเรียน/แตละป
การศึกษา 
 จําเริญ คําหวาน (2544 : 17) ไดสรุปกระบวนการพัฒนาหลักสูตร ดังน้ี 
 1. การสรางหลักสูตร 
  1.1 การปรับกิจกรรมการเรียนการสอน 
  1.2 การปรับรายละเอียดของเนื้อหา 
  1.3 การปรับปรงุสื่อการเรียนการสอนที่มีอยู 
  1.4 การจัดทําสื่อการเรียนการสอนขึ้นใหม 
  1.5 การจัดทําเนื้อหาหรือรายวิชาเพิ่มเติมขึ้นใหม 
 2. การนําหลักสูตรไปใช 
 3. การประเมินหลักสูตร 
 4. การปรับปรุงแกไขหลักสูตร 
 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2545 : 30) ไดเสนอกระบวนการจัดทําหลักสูตร
สถานศึกษา ดังน้ี 
 1. กําหนดวิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย และคุณลักษณะอันพึงประสงค 
 2. จัดโครงสรางหลักสูตรสถานศึกษา 
 3. จัดสาระของหลักสูตร 
 4. ออกแบบการเรียนรู 
 5. ออกแบบกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
 6. กําหนดรูปแบบ วิธีการและเกณฑการตัดสิน การวัดและประเมินผล และเอกสาร
หลักฐานการศึกษา 
 7. พัฒนาระบบการสงเสริมสนับสนุน 
 8. เรียบเรียงเปนหลักสูตรสถานศึกษา 
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 ในการเรียบเรียงเปนหลักสูตรสถานศึกษา ควรประกอบดวย สวนสําคัญ ดังตอไปน้ี 
(กระทรวงศึกษาธิการ. 2545ข : 42)  
 1. วิสัยทัศน ภารกิจ เปาหมาย 
 2. คุณลักษณะอันพึงประสงค 
 3. โครงสรางหลักสูตร 
 4. รายวิชาตามกลุมสาระการเรียนรู 
 5. กิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
 6. การจัดการเรียนรูและการสงเสริมการเรียนรู 
 7. การวัดและประเมินผล 
 8. การบริหารจัดการหลกัสูตรสถานศึกษา 
 9. อ่ืน ๆ 
 ทั้งนี้ สถานศึกษาอาจกําหนดหัวขอเพ่ิมเติม หรือเปลี่ยนแปลงไดตามความจําเปนและ
เหมาะสม 
 เจน หนอทาว (2545 :47) ไดสรุปการพัฒนาหลักสูตรวา กระบวนการพัฒนาหลักสูตร
จะตองมีการวิเคราะหความตองการจากความตองการของสังคม ตลาดแรงงานในอาชีพน้ัน ๆ และ
ทักษะจําเปนในอาชีพ จากนั้นจึงมาสูการพัฒนา ออกแบบหลักสูตร โดยการกําหนดหลักการ 
ปรัชญา จุดประสงคของหลักสูตร คุณลักษณะของผูสําเร็จการศึกษา และกําหนดโครงสราง     
หนวยกิตตลอดหลักสูตร และเสนอขออนุมัติจากคณะกรรมการกอนการนําหลักสูตรไปใช จากนั้น   
ก็ดําเนินการใชและปรบัปรุงหลักสูตรการเรียนการสอน 
 จากรายงานการวิจัยการพัฒนาหลักสูตรลดระยะเวลาเรียนและหลักสูตรเพ่ิมพูน
ประสบการณสําหรับนักเรียนที่มีความสามารถพิเศษดานภาษาอังกฤษ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
ของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2546ข) ไดเสนอกระบวนการในการ
สรางหลักสูตร ดังน้ี 
 1. คณะครูและผูวิจัยทําการวิเคราะหเน้ือหาสาระของหลักสูตรปกติของนักเรียนระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย 
 2. คณะครูและผูวิจัยรวมวางแผนการเขียนบทเรียน ซ่ึงมีลักษณะเปนโครงงาน ลงมือเขียน
โครงงานและจัดทําแผนการเรียนการสอนในลักษณะชุดการสอนที่แยกเปนหนวย (Module) โดยแต
ละหนวยจะรับกับแผนการสอนในโครงงานในหลักสูตรขยายประสบการณ (Extension Program)  
 3. คณะครูและผูวิจัยรวมวิจารณบทเรียนที่รวมกันสรางและปรับปรุงใหเหมาะสมกับผูเรียน 
 4. ครูศึกษาแผนการสอนโดยละเอียดเพ่ือจัดการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับสภาพ
ผูเรียนและเวลา 
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 กระบวนการสรางและพัฒนาหลักสูตรที่สําคัญ คือ 1) สํารวจขอมูลพ้ืนฐาน  2) วิเคราะห
ความตองการของสังคม 3) ออกแบบหลักสูตร 4) กิจกรรมการเรียนการสอน 5) ประเมินหลักสูตร             
6) ปรับปรุงแกไขหลักสูตร 
 จากที่ไดกลาวมาทั้งหมดนี้ สรุปไดวา หลักสูตรเปนโครงรางหรือแนวกําหนดการ
ปฏิบัติงานของครู ในการสรางหลักสูตรนั้น ควรกําหนดรูปแบบหลักสูตรวาจะใชรูปแบบใด และควร
ดําเนินการสรางและพัฒนาหลักสูตรในรูปคณะกรรมการ เพ่ือใหคณะครูไดมีสวนรวมกันพิจารณา
ตามกระบวนการที่ไดกลาวมาแลวขางตน 

 4.7 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการสรางหลักสูตร 

 นิลวรรณ วรรณะลี (2541: 67-226) ไดศึกษาการประเมินหลักสูตรประกาศนียบัตร
นาฏศิลปชั้นสูง สาขาวิชานาฏศิลปไทยของวิทยาลัยนาฏศิลป พุทธศักราช 2527 ผลการวิจัย
ประเมินใน 4 ดานคือ 1) ดานบริบท ความมุงหมายของหลักสูตรสอดคลองกับปรัชญาวิทยาลัยและ
ความมุงหมายการศึกษาทั้ง 3 ดานของบลูมคือ พุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะพิสัย อาจารย 
นักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความมุงหมายของหลักสูตรโดยรวมตรงกัน
วาเหมาะสมมาก  2) ดานปจจัยเบื้องตน โครงสรางของหลักสูตรเปนไปตามเกณฑของ
ทบวงมหาวิทยาลัย อาจารยและนักศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับโครงสรางของหลักสูตรโดยรวม
ตรงกันวาเหมาะสมปานกลาง สวนผูสําเร็จการศึกษามีความคิดเห็นโดยรวมวาเหมาะสมมาก        
3) ดานกระบวนการ อาจารยมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการเรียนการสอนโดยรวมวาเหมาะสม
ปานกลาง นักศึกษาและผูสําเร็จการศึกษามีความคิดเห็นโดยรวมวาเหมาะสมมาก  4) ดานผลผลิต 
ผูสําเร็จการศึกษาโดยรวมมีคุณสมบัติเหมาะสมกับการทํางานดานนาฏศิลปไทย แตควรสงเสริม
ความรูทั่วไป ความรูความสามารถในการเขียนและตัดตอบทละคร สําหรับผูบังคับบัญชายังมีความ
ตองการใหบัณฑิตมีคุณสมบัติสูงกวาที่เปนจริง 
 พรชัย หนูแกว (2541 : 77-127) ไดศึกษาการพัฒนาหลักสูตรแบบบูรณาการเพื่อเสริมสราง
พฤติกรรมประชาธิปไตยของนักเรียนประถมศึกษา โดยดําเนินการตามรูปแบบของการวิจัยและพัฒนา 
4 ขั้นตอนคือ   1) การสํารวจขอมูลพ้ืนฐาน   2) การรางหลักสูตร   3) การทดลองใชหลักสูตร         
4) การประเมินและปรับปรุงหลักสูตร  พบวาหลักสูตรนี้สามารถนําไปใชจัดกิจกรรมในโรงเรียนไดโดย
ไมมีผลกระทบกับหลักสูตรที่โรงเรียนดําเนินการอยู แสดงวาหลักสูตรที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพ
จริง สวนการปรับปรุงหลักสูตรมีการเพิ่มรูปภาพ ปรับรูปแบบของตัวอักษรและภาษาที่ใชใหเหมาะสม
กับผูเรียน 
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 อัญชลี จันทาโภ (2542 : 51-114) ไดศึกษาการสรางหลักสูตรสําหรับใหคําปรึกษาผูติดเชื้อ
เอชไอวี โดยมีขั้นตอนการสรางหลักสูตรประกอบดวย 4 ขั้นตอนคือ   1) การศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน
สําหรับการสรางหลักสูตร   2) การสรางหลักสูตรสําหรับใหคําปรึกษาผูติดเชื้อ   3) การนําหลักสูตรไป
ทดลองใช   4) การประเมินหลักสูตร และผลการนําหลักสูตรไปทดลองใช พบวาผูติดเชื้อรายใหม
สามารถเผชิญความเครียดและปรับตัวตอการติดเชื้อไดในระดับพอใช 
 อติญาณ ศรเกษตริน (2543 : 127-129) ไดศึกษาการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง
ความเปนผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาล ผลการวิจัยพบวา  
 1. ผลการวิเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเปนผูนําทางวิชาชีพพยาบาล 
พบวา คุณลักษณะผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาลตองมีความรู มีการติดตอสื่อสาร มีการตัดสินใจ มี
ศิลปะการจูงใจ การจัดการความขัดแยง มีมนุษยสัมพันธ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีจริยธรรม 
และเพ่ือใหไดความเปนผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาล ที่ควรเสริมสรางกอน สามารถนํามาจัด
กิจกรรมสําหรับฝกอบรมที่ชัดเจน จึงไดสอบถามผูเชี่ยวชาญ เพ่ือจัดอันดับความเปนผูนําสําหรับ
นักศึกษาพยาบาลทั้ง 8 คุณลักษณะ พบวา ความเปนผูนําที่จําเปนตองเสริมสรางกอนคือ จริยธรรม 
การตัดสินใจ ความคิดริเริ่มสรางสรรค และการติดตอสื่อสาร สําหรับจริยธรรมนั้น ไดนําไปให
ผูเชี่ยวชาญจัดอันดับจริยธรรมที่ควรเสริมสรางกอน คือ จริยธรรมดานความซื่อสัตย 
 2. ผลการออกแบบหลักสูตร 
 ผลการตรวจสอบเอกสารหลักสูตรจากผูเชี่ยวชาญ ซ่ึงประกอบดวยการประเมินความ
เหมาะสมของรางหลักสูตร และความสอดคลองของรางหลักสูตร พบวา รางหลักสูตรมีความ
เหมาะสมมากถึงมากที่สุด และมีความสอดคลองกันทุกประเด็น 
 3. ผลการประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตร 
 ผลของประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมที่ประเมินจากแตละหัวขอวิชาการฝกอบรมตาม
เกณฑความสัมพันธระหวางกระบวนการและผลลัพธโดยเฉลี่ยตามเกณฑ 80/80 พบวาประสทิธภิาพ
ของหลักสูตรฝกอบรมแตละหนวยวิชาผานตามเกณฑที่ตั้งไว 
 4. ผลการปรับปรุงแกไขหลักสูตร 
 การดําเนินการในขั้นตอนนี้เปนการปรับปรุงภายหลังการทดลองใชหลักสูตรแลว ผูวิจัยได
ปรับปรุงเขียนความเปนมาใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความจําเปนของนักศึกษาพยาบาล 
วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมปรับปรุงการเขียนใหสามารถประเมินผลสัมฤทธิ์ เจตคติ และพฤติกรรม 
เน้ือหาสาระปรับปรุงรายละเอียดใหเหมาะสม กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมปรับปรุงใหเหมาะสมกับ
การนําไปใชอยางเขาใจ สะดวก และสอดคลองกันยิ่งขึ้น 
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 จําเริญ คําหวาน (2544 : 38-79) ไดศึกษาการพัฒนาหลักสูตรทองถิ่น ผลการวิจัยพบวา 
 1. สภาพและปญหาการดําเนินการพัฒนาหลักสูตรทองถิ่นของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง 
 2. แนวทางการดําเนินการพัฒนาหลักสูตรทองถิ่น สวนใหญใหขอเสนอแนะในการพัฒนา
หลักสตูรทองถิ่นดังน้ี 
  2.1 การศึกษาขอมูลพ้ืนฐานของทองถิ่น ควรสํารวจสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม 
ขนบธรรมเนียมประเพณี ทรัพยากรในทองถิ่น และแหลงวิทยากรตาง ๆ ในชุมชน โดยการสอบถาม 
สังเกต สัมภาษณ จากนักเรียน ผูปกครองนักเรียน และผูนําหมูบาน 
  2.2 การกําหนดจุดมุงหมายของหลักสูตร ควรวิเคราะหหลักสูตรแมบทกอน แลวจึง
กําหนดหลักสูตรทองถิ่นขึ้นมา เพ่ือปรับใหเหมาะกับสภาพทองถิ่นของตนเอง 
  2.3 การจัดโครงสรางและรูปแบบของหลักสูตร ควรสอดคลองกับความตองการและ
ความสนใจของผูเรียน 
  2.4 การจัดเนื้อหาวิชาในรายวิชาของหลักสูตร ควรสงเสริมใหผูเรียนไดพัฒนาการ
เรียนรู ตามวุฒิภาวะ และประสบการณเดิมของผูเรียนในแตละระดับ 
  2.5 การนําหลักสูตรไปใช ควรเตรียมบุคลากร โดยจัดใหความรูในรูปแบบตาง ๆ เชน 
การอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การไปศึกษาดูงาน หรือการประชุมวิชาการ 
  2.6 การประเมินหลักสูตร ควรมีการสรุปการประเมิน และประชาสัมพันธใหผูเกี่ยวของ
ทราบทุกครั้ง เพ่ือนําผลมาปรับปรุงแกไขในการดําเนินงานครั้งตอไป 
 สงกรานต จําปาบุรี (2544 : 67-102) ไดศึกษาการพัฒนาหลักสูตรทองถิ่น เรื่องการทําไข
เค็ม กลุมการงานและพื้นฐานอาชีพ ชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ผลการวิจัย พบวา หลักสูตรทองถิ่น เรื่อง
การทําไขเค็ม กลุมการงานและพื้นฐานอาชีพ ชั้นประถมศึกษาปที่ 6 โดยภาพรวมและเปนรายดาน 5 
ดาน คือ ดานโครงสรางเนื้อหา ดานอัตราเวลาเรียน ดานสภาพแวดลอม สื่อ วัสดุ อุปกรณ ดาน
กิจกรรมการเรียนการสอน ดานการวัดผลและประเมินผล มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก และใน
ดานจุดมุงหมายมีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด และแผนการสอนมีประสิทธิภาพตามเกณฑ 
87.30/87.20 ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว 
 สุรพร บํารุง (2544 : 63-95) ไดศึกษาการพัฒนาหลักสูตรทองถิ่น กลุมการงานและพื้นฐาน
อาชีพ เรื่องการทําปลาสม ชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ผลการวิจัยพบวา 
 1. หลักสูตรทองถิ่นกลุมการงานและพื้นฐานอาชีพ เรื่องการทําปลาสม โดยภาพรวม มีความ
เหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด และมีรายดานที่มีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุดคือ ดาน
จุดมุงหมาย โครงสรางและเนื้อหา อัตราเวลาเรียน กิจกรรมการเรียนการสอน และการวัดผล
ประเมินผล 
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 2. แผนการสอนกลุมการงานและพื้นฐานอาชีพ เรื่องการทําปลาสม มีประสิทธิภาพ 
94.28/87.12 ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่ตั้งไว คือ 85/85 และมีดัชนีประสิทธิผลของแผนการสอนเทากับรอยละ 
70.58 
 เจน หนอทาว (2545 : 57-128) ไดศึกษาการพัฒนาหลักสูตรปริญญาตรีวิศวกรรมอากาศ
ยานของสถาบันการบินพลเรือน พุทธศักราช 2544 ผลการวิจัยพบวา ความตองการในการพัฒนา
หลักสูตรปริญญาตรีวิศวกรรมอากาศยานของสถาบันการบินพลเรือน ประกอบดวยความตองการ
คุณลักษณะของบัณฑิตวิศวกรรมอากาศยานดานวิชาศึกษาทั่วไปประกอบดวย กลุมวิชาภาษา กลุม
วิชาคณิตศาสตร กลุมวิชาวิทยาศาสตรพ้ืนฐาน ดานวิชาชีพประกอบดวยกลุมวิชาโครงสรางอากาศ
ยาน กลุมวิชาเครื่องยนต และดานบุคลิกภาพประกอบดวย การมีปฏิภาณไหวพริบ มีความ
กระตือรือรน ขยัน ควบคุมอารมณ มนุษยสัมพันธ กลาแสดงความคิดเห็น ยอมรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอ่ืน มีความอดทน มีคุณธรรม จริยธรรม และมีความคิดสรางสรรค มีความรับผิดชอบตอหนาที่และ
สังคม มีความรูในการบริหาร มีความเปนผูนํา 
 อุมาพร หลอสมฤดี (2545 : 99-186) ไดศึกษารูปแบบการพัฒนาหลักสูตรโรงเรียน 
ผลการวิจัยพบวา  
 1. การศึกษาและพัฒนาโครงรางรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรโรงเรียน ประกอบดวยการ
ดําเนินงาน 5 ขั้นตอนคือ   1) การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน ประกอบดวย   (1.1) สภาพและ
ความตองการของชุมชน   (1.2) การวิเคราะหศักยภาพของโรงเรียน   (1.3) การวิเคราะหหลักสูตร
แกนกลาง   2) การรางหลักสูตรประกอบดวย   (2.1) จุดประสงค   (2.2) เน้ือหาสาระ   (2.3) การ
จัดการเรียนการสอน   (2.4) การวัดและประเมินผลผูเรียน   3) การตรวจสอบคุณภาพหลักสูตร       
4) การนําหลักสูตรไปใช   5) การประเมินผลหลักสูตร และจากการสอบถามความคิดเห็นที่ไดจากครู 
พบวา ครูเห็นดวยกับรูปแบบในระดับมาก โดยคาเฉลี่ยความคิดเห็นเทากับ 4.50 และผูเชี่ยวชาญเห็น
ดวยกับรูปแบบในระดับมากที่สุด โดยคาเฉลี่ยความคิดเห็นเทากับ 4.94  
 2. รูปแบบที่นําไปใชพบวามีประสิทธิภาพ พิจารณาจากการประเมินตนเองของครูเกี่ยวกับ
ความรู ทักษะในการพัฒนาหลักสูตร พบวาอยูในระดับมาก คือมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.48 และความ
คิดเห็นของครูเกี่ยวกับรูปแบบ พบวาเห็นดวยในระดับมากที่สุด คือคาเฉลี่ยเทากับ 4.93 โดยผูบริหาร 
ครู มีสวนรวมในการพัฒนาหลักสูตรทุกขั้นตอน นักเรียนมีเจตคติที่ดีตอการจัดการเรียนการสอนโดย
ใชหลักสูตรโรงเรียน 
 3. การปรับปรุงรูปแบบและรับรองรูปแบบ ผลการระดมความคิดเห็นของผูบริหารและครู 
พบวาเห็นดวยกับรูปแบบทุกขั้นตอน สวนการรับรองรูปแบบพบวาครูเห็นดวยกับรูปแบบในระดับมาก 
คือ คาเฉลี่ยเทากับ 4.35 ขอเสนอแนะการนํารูปแบบไปใช คือควรใหครูไดฝกปฏิบัติจริงในลักษณะ
การฝกอบรมในระหวางปฏิบัติงาน โดยมีผูเชี่ยวชาญสนับสนุน เปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนํา จะทําให
การนํารูปแบบไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 โทมัส (Thomas. 2000 : Online) ไดศึกษาการพัฒนาหลักสูตรสําหรับนักหัตถกรรมใน
อุตสาหกรรมการพิมพ หนังสือพิมพ และการบรรจุหีบหอ ผลการวิจัยพบวา จากการมองหลักสูตรจาก
มุมมองเชิงระบบและการใช รูปแบบในการพัฒนาหลักสูตรอยางเหมาะสม ยอมกอให เกิด
กระบวนการพัฒนาหลักสูตรสําหรับนักหัตถกรรมได เทคนิคการจัดทําแฟม การใชกระบวนการทาง
วิทยาศาสตรเพ่ือแสดงสมรรถนะ ทักษะ ความรู และคุณสมบัติเฉพาะของนักหัตถกรรมจะกอใหเกิด
กระบวนการในการสรางหลักสูตร โดยกําหนดจากผูบริหารระดับบนของภาคอุตสาหกรรมดังกลาว 
เพ่ือการพัฒนาทักษะของคนระดับลาง ซ่ึงจะกอใหเกิดผลลัพธตามที่ตองการได 
 อาเธอส (Arthurs. 2003 : Online) ไดศึกษาเรื่องการตอกย้ําผลสะทอนกลับจากการพัฒนา
โปรแกรมฝกอบรมการฝกงานในบริติช โคลัมเบีย ผลการวิจัยทําใหทราบถึงแนวทางการพัฒนา
หลักสูตรและรูปแบบการเรียนการสอนที่เหมาะสมสอดคลองกับโปรแกรมการฝกอบรมการฝกงานมาก
ที่สุด ในทางปฏิบัติการวิเคราะหความตองการของระบบฝกงานจําเปนตองรับทราบจุดบกพรองจากผู
มีสวนได เสียทุกคน  ไมว าจะเปนสถานประกอบการ  หนวยงานที่ออกใบรับรอง  ตัวแทน
ภาคอุตสาหกรรม นายจาง ผูฝกอบรม ผูออกแบบหลักสูตรและกระบวนการฝกอบรม ผูเชี่ยวชาญ 
ขั้นตอนของการดําเนินการนั้น จะตองเนนการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) เพราะการคิด
อยางเปนระบบจะกําหนดวิธีการและชุดของเครื่องมือเพ่ือกําหนดจุดเชื่อมโยงของระบบโดยรวม
ทั้งหมดภายในโครงการหรือภายในองคกร การคิดอยางเปนระบบจะนําไปสูกระบวนการตัดสินใจเพื่อ
การวางแผน 
 ลอริดเซน (Lauridsen. 2003 : Online) ไดศึกษาเรื่องความตระหนักของครูเกี่ยวกับ
กระบวนการในการพัฒนาหลักสูตรคืออะไร ผลการวิจัยพบวา ความตระหนักของครูเกี่ยวกับ
กระบวนการในการพัฒนาหลักสูตรคือ การที่มีมุมมองเกี่ยวกับกระบวนการในการพัฒนาหลักสูตรใน 2 
แงมุมคือ แงมุมในเชิงเทคนิค และแงมุมที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิด 
 สําหรับแงมุมในเชิงเทคนิคนั้นมี 4 ประการคือ 1. การพัฒนาหลักสูตรนั้นมีอิทธิพลมาจาก
ปจจัยภายนอก  2. การพัฒนาหลักสูตรมาจากปจจัยภายใน  3. การพัฒนาหลักสูตรเกี่ยวของกับ
หลักการเจรจาและความมีเหตุผลและเปนกระบวนการที่มีปจจัยอ่ืนแทรกซอนอยูตลอดเวลา  และ    
4. การพัฒนาหลักสูตรจะตองมีขั้นตอนในการดําเนินการ 
 สวนแงมุมที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดนั้นมี 4 ประการเชนกันคือ  1. อิทธิพลที่สงผลตอ
ขนาดของกลุมคนที่เขามามีสวนเกี่ยวของกับการพัฒนาหลักสูตร  2. ครูตระหนักในตนเองวาตนคือ
สะพานเชื่อมโยงระหวางครูคนอ่ืน ๆ กับมาตรฐานหลักสูตรของมลรัฐเขาดวยกัน  3. ครูตระหนักวา
กระบวนการในการพัฒนาหลักสูตรคือกระบวนการที่ไมสามารถดําเนินการใหแลวเสร็จลุลวงไดหากไม
มีความเคลื่อนไหวของกลุม และ  4. การมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาหลักสูตรคือการเกิด
ความรูสึกในความเปนเจาของและการลงทุนเพ่ือการพัฒนาหลักสูตร 
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 โรส (Rose. 2003 : Online) ไดศึกษาการสอนภาษาอิตาเลียนในระดับ C : แบบจําลองเพื่อ
การพัฒนาหลักสูตรตามมาตรฐานของแผนกการศึกษาแหงมลรัฐนิวยอรกวาดวยมาตรฐานการเรียนรู
ภาษาอื่น ๆ นอกเหนือจากภาษาอังกฤษ ผลการวิจัยพบวามาตรฐานการเรียนรูภาษาอื่น ๆ 
นอกเหนือจากภาษาอังกฤษนี้เปนเอกสารหลักสูตรสําหรับการเรียนภาษาอิตาเลียนระดับ 4 ในไฮสคูล 
และเปนหลักสูตรที่มีมาตรฐานตามที่แผนกการศึกษาแหงมลรัฐนิวยอรกกําหนด ซ่ึงเอกสารหลักสูตร
ฉบับน้ีประกอบไปดวย กระบวนการวิธีการสอนภาษาที่สอง ขอบเขตและการจัดลําดับเน้ือหาหลักสูตร 
เคาโครงรายละเอียดในแตละหนวยของเนื้อหาซ่ึงประกอบไปดวยคําศัพทสําคัญ ๆ ความเขาใจและ
คําถาม วัตถุประสงคการเรียนรู และแนวทางในการประเมินผูเรียน การที่เน้ือหาหลักสูตรกับมาตรฐาน
กําหนดก็จะสงผลตอประสิทธิภาพของผูเรียนทุกคนและมีวิธีการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพก็จะทําให
นักเรียนบรรลุเกณฑตามที่มาตรฐานกําหนดเชนกัน 
 จากงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา การสรางหลักสูตรมี 4 ขั้นตอนคือ 1. การวิเคราะห
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  2. การออกแบบหลักสูตร  3. การทดลองใชหลักสูตร  4. การ
ปรับปรุงแกไขหลักสูตร สวนการประเมินหลักสูตรนั้น จะประเมินใน 4 ดานคือ  1. ดานบริบท  2. ดาน
ปจจัยเบื้องตน  3. ดานกระบวนการ  4. ดานผลผลิต  การใชรูปแบบในการพัฒนาหลักสูตรอยาง
เหมาะสมจะกอใหเกิดกระบวนการพัฒนาหลักสูตรได และการที่เน้ือหาหลักสูตรตรงกับมาตรฐานที่
กําหนดจะสงผลตอประสิทธิภาพของผูเรียน 
 หลักสูตรเปนแนวทางในการกําหนดเนื้อหา จัดกิจกรรมการเรียนการสอน และกระบวนการ
เรียนรูเพ่ือใหเกิดสมรรถนะในดานความรู ทักษะ และเจตคติที่ใหเกิดขึ้นกับผูเรียน หลักสูตร
ประกอบดวย จุดมุงหมาย เน้ือหาวิชา กิจกรรมการเรียนการสอน การประเมินผล การวิจัยในครั้งน้ี 
ผูวิจัยใชรูปแบบหลักสูตรของไทเลอร (Tyler’s End-Means Model) โดยกําหนดเปาหมายสุดทายของ
หลักสูตร ซ่ึงหมายถึงสมรรถนะและกําหนดวิธีการ ประกอบดวย เน้ือหาของหลักสูตรและกิจกรรมผาน
ชองทางการฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) และการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส      
(e-learning) กระบวนการสรางและพัฒนาหลักสูตรที่สําคัญคือ สํารวจขอมูลพ้ืนฐาน วิเคราะหความ
ตองการของสังคม ออกแบบหลักสูตร กิจกรรมการเรียนการสอน ประเมินหลักสูตร และปรับปรุงแกไข
หลักสูตร 

 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การสรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการในลักษณะการวิจัยและ
พัฒนา (Research and Development) มีขั้นตอนในการวิจัย ดังน้ี 
 
ข้ันตอนการวิจัยและสรางหลักสูตร 
 ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน ตอนนี้เปนการจัดเตรียมเพ่ือกําหนดขอมูล
พ้ืนฐานที่จําเปนและตองการในการสรางหลักสูตร โดยมี 4 ขั้น ดังน้ี ขั้นที่ 1 ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเพิ่มอํานาจในการทํางาน ขั้นที่ 2 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
และการสัมภาษณวิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ขั้นที่ 3 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ และการสัมภาษณเกี่ยวกับสมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ขั้น
ที่ 4 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลพ้ืนฐานในการสรางหลักสูตรและการสอน 
จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะห สังเคราะหและสรุปเปนขอมูลพ้ืนฐานในการสรางหลักสูตรเพ่ิมอํานาจใน
การทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตร ในตอนนี้เปนการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพ่ิมอํานาจในการ
ทํางานใหสอดคลองกับสมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนที่สํารวจไวในขั้นที่ 
1 การดําเนินการในตอนที่ 2 น้ีแบงเปน 3 ขั้นคือ ขั้นที่ 1 การสรางโครงรางหลักสูตร  ขั้นที่ 2 การ
ตรวจสอบโครงรางหลักสูตร และขั้นที่ 3 การปรับปรุงหลักสูตรเพ่ือนําไปทดลองใชตอไป 
 ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรเพ่ือหาประสิทธิภาพ ในตอนนี้เปนการทดลองใชหลักสูตร
เพ่ิมอํานาจในการทํางานกับกลุมตัวอยางคือเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ แลวประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตร 
 ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร ในตอนนี้เปนการปรับปรุงแกไขหลักสูตรจากการ
ทดลองใช เพ่ือใหไดหลักสูตรที่มีลักษณะสมบูรณ พรอมที่จะนําไปใชกับเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย
และแผน กระทรวงศึกษาธิการตอไป 
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 การพัฒนาหลักสูตรตามขั้นตอนดังกลาว สามารถแสดงเปนแผนภาพแสดงการดําเนินงาน
ไดดังภาพประกอบตอไปน้ี 

ข้ันตอนการวิจัย กระบวนการ ผลท่ีไดรับ 

ตอนที่ 1 
ศึกษาและวิ เคราะหขอมูล
พ้ืนฐาน 4 ขั้น  

 
1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
การเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
2. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ
สัมภาษณผูแทนบริษัทเอกชนเพื่อหารูปแบบใน
การฝกอบรม 
3. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ
สัมภาษณผู เชี่ยวชาญดานการวางแผนเพื่อ
กํ าหนดสมรรถนะที่ สํ าคัญของเจ าหน าที่
วิเคราะหนโยบายและแผน 
4. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
ขอมูลพ้ืนฐานในการสรางหลักสูตรและการสอน 

 
ไดขอมูลจากการศึกษาเอกสาร
และการสัมภาษณที่ตองการ
แ ล ะ จํ า เ ป น ใ น ก า ร ส ร า ง
หลักสูตร 

- การเพิ่มอํานาจ 
- สมรรถนะที่สําคัญ 
- วิธีการฝกอบรม 
- ขอมูลพ้ืนฐานในการ

สร างหลักสูตรและ
การสอน 

 
 

ข้ันตอนการวิจัย กระบวนการ ผลท่ีไดรับ 

ตอนที่ 2 
การสรางหลักสูตร 

 
1. สรางโครงรางหลักสูตร 
2. ตรวจสอบโครงรางหลักสูตรโดยให
ผูเชี่ยวชาญพิจารณาความสอดคลองเหมาะสม 
3. ปรับปรุงหลักสูตรเพ่ือนําไปทดลองใช 

 
โครงรางหลักสูตรที่ผานการ
ตรวจสอบโดยผูเชี่ยวชาญ และ
ปรับปรุง พรอมที่จะนําไปใช 

 
 

ข้ันตอนการวิจัย กระบวนการ ผลท่ีไดรับ 

ตอนที่ 3 
ทดลองใชหลักสูตรเพ่ือหา
ประสิทธิภาพ 

 
1. สรางแบบทดสอบความรูใหผูเชี่ยวชาญ
ตรวจสอบ หาคาความยากงาย คาอํานาจ
จําแนก และคาความเชื่อมั่น 
2. สรางแบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช
แบบประเมินซึ่งปรับจากแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานรอบระยะเวลา 6 เดือนของ
สํานักงาน ก.พ. ใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความ
เที่ยงตรง ความสอดคลอง และการใชภาษา 
แลวนํามาปรับปรุง 

 
1. แบบประเมินความรู 
2. แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 
3. แบบวัดความพึงพอใจใน
การพัฒนาสมรรถนะ 
4. ขอมูลขอบกพรองของการ
ใชหลักสูตร 
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ข้ันตอนการวิจัย กระบวนการ ผลท่ีไดรับ 

 3. สรางแบบวัดความพึงพอใจในการพัฒนา
สมรรถนะ  ใหผู เชี่ยวชาญตรวจสอบความ
เที่ยงตรง ความสอดคลอง และการใชภาษาใน
แตละขอคําถาม แลวนํามาปรับปรุง 
4. นําหลักสูตรไปทดลองใชโดยมีขั้นตอนดังนี้ 
   4.1 การวัดความรู 
        4.1.1 ทดสอบความรูของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน ที่เปนกลุมตัวอยาง
กอนการทดลอง (pre-test) 
        4.1.2 ใหกลุมตัวอยางเรียนรูผาน 
เว็บไซต (Website) ที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
        4.1.3 ใชหลักการเพิ่มอํานาจในการ
ทํางานในการทดลอง ตามกระบวนการ
ฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) 
        4.1.4 ประเมินความรูของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน ที่เปนกลุมตัวอยาง
หลังการเรียนรู (post-test) 
   4.2 การวัดผลการปฏิบัติงาน 
        4.2.1 ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนที่เปนกลุม
ตัวอยางกอนการทดลอง 
       4.2.3 ประเมินผลการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ที่เปน
กลุมตัวอยางหลังการทดลอง 

 

 
 
 

ข้ันตอนการวิจัย กระบวนการ ผลท่ีไดรับ 

ตอนที่ 4  
ปรับปรุงแกไขหลักสูตร 

 
นําผลที่ไดจากการทดลองมาวิเคราะหขอมูล
และพิจารณาปรับปรุงหลักสูตร 

 
ห ลั ก สู ต ร มี ค ว า ม ถู ก ต อ ง 
เหมาะสม พรอมที่จะนําไปใช
จริง 

ภาพประกอบ 9   ขั้นตอนการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะ   
      ของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
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รายละเอียดของการวิจัยแตละขั้นตอนมีดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 
 ในตอนนี้เปนการกําหนดกรอบแนวคิดสําหรับการวิจัยโดยการศึกษาและวิเคราะหขอมูล
พ้ืนฐานที่นํามาใชสรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีแนวทางในการศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน 4 ขั้น ดังน้ี 
 ข้ันที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
  ขั้นนี้เปนการศึกษาที่มีจุดมุงหมายเพื่อเตรียมและกําหนดขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับการ
เพ่ิมอํานาจในการทํางาน โดยศึกษาแนวคิดของกัฟเฟอรี่; และนีนฮัส (Guffery; & Nienhaus. 2002);
ธนาคารโลก (World Bank. 2002) ; (World Bank. 2003); อีวาน; และดีน (Evans; &Dean. 2003); 
ดาฟ (Daft. 2002) วูด; และคนอ่ืน ๆ (Wood; et al. 2001) บลองคาด; คาลอส; และแลนดอฟ 
(Blanchard; Carlos; & Randolph. 2001); ฟราคาโร (Fracaro. 2002); ยูค (Yukl. 2002);  และวูดส;
และคนอื่น ๆ (Wood; et al. 2001) ไดนําเสนอแนวคิดของ  มาสโลว (Maslow) แม็คคลีแลน 
(McClelland) และเฮอรซเบอรก (Herzberg) ตลอดจนศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและ
ตางประเทศ ผูวิจัยไดวิเคราะห สังเคราะห และสรุปเพ่ือกําหนดเปนหลักการสรางพลังอํานาจในการ
ทํางานใน 4 องคประกอบ ดังน้ี 1. การเขาถึงขอมูล  2. การมีสวนรวม  3. การใหอิสระในการทํางาน  
4. การสรางแรงจูงใจ 
 ข้ันที่ 2 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และการสัมภาษณวิธีการในการ
ฝกอบรม 
  ขั้นน้ีเปนการศึกษาที่มีจุดมุงหมายเพื่อหาวิธีการในการพัฒนาเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน โดยศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ และสัมภาษณผูแทนบริษัทเอกชนและ
รัฐวิสาหกิจ เพ่ือหารูปแบบในการพัฒนาพนักงานในหนวยงาน 4 แหงคือ 1. บริษัท ปูนซีเมนตไทย 
จํากัด (มหาชน)  2. บริษัท แอดวานซอินโฟ จํากัด (มหาชน)  3. บริษัท นํ้าตาลมิตรผล จํากัด       
4. ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย ไดรูปแบบในการพัฒนาเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน 2 รูปแบบคือ การฝกอบรมในที่ทํางาน และการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิกส  
หลังจากนั้นไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวิธีการพัฒนาเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและ
แผนทั้ง 2 รูปแบบ และสัมภาษณผูแทนบริษัทเอกชนเพื่อหารูปแบบการพัฒนาพนักงานทั้ง 2 
รูปแบบ ณ บริษัท ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ทําใหไดรูปแบบในการพัฒนาเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผนทั้ง 2 รูปแบบ และไดวิธีการเพิ่มอํานาจในการทํางานของเจาหนาที่ 
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 ข้ันที่ 3 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และการสัมภาษณเก่ียวกับสมรรถนะ
ที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
  ขั้นนี้เปนการศึกษาที่มีจุดมุงหมายเพื่อกําหนดสมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ โดยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ 
สัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนของกระทรวงศึกษาธิการเพื่อกําหนดสมรรถนะที่สําคัญของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน และจากการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อหาจุดออนในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน  
  ผูวิจัยไดวิเคราะห สังเคราะห และสรุปเพ่ือกําหนดเปนสมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน ใน 3 ดานคือ 1. สมรรถนะดานความรู ไดแก มีความรูเกี่ยวกับการ
วางแผนและการบริหารงานในหนาที่  2. สมรรถนะดานทักษะ ไดแก มีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน  3. สมรรถนะดานบุคลิกลักษณะ ไดแก 
ทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธ มีความรับผิดชอบ อดทน เสียสละ มีความคิดริเริ่ม 
 ข้ันที่ 4 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับขอมูลพื้นฐานสําหรับการสราง
หลักสูตรและการสอน 
  ขั้นนี้เปนการศึกษาเพื่อกําหนดขอมูลพ้ืนฐานในการสรางหลักสูตรและการสอน โดย
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดวิเคราะห สังเคราะห และสรุปเพ่ือกําหนดเปนขอมูล
พ้ืนฐานในการสรางหลักสูตรและการสอน ไดแก การสรางโครงรางหลักสูตร การตรวจสอบโครงราง
หลักสูตร และการปรับปรุงหลักสูตรกอนนําไปทดลองใช 
 
ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตร 
 การดําเนินงานในขั้นตอนนี้เปนการเขียนโครงรางหลักสูตรใหสอดคลองกับขอมูลพ้ืนฐานที่
ไดจากตอนที่ 1 เกี่ยวกับการสรางหลักสูตรเพ่ิมอํานาจในการทํางานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ในตอนการสรางหลักสูตร ไดแบงเปน 3 
ขั้นดังน้ี คือ การสรางโครงรางหลักสูตร การตรวจสอบโครงรางหลักสูตร และการปรับปรุงหลักสูตร 
 ข้ันที่ 1 การสรางโครงรางหลักสูตร 
 ผูวิจัยนําหลักการเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน ที่ตองพัฒนาจากการวิจัยในขั้นตอนที่ 1 มาพัฒนาเปนหลักสูตร โดยมีรายละเอียด 
ดังน้ี 
 1. องคประกอบของหลักสูตร ประกอบดวย 
  1.1 จุดมุงหมาย 
  1.2 เน้ือหาวิชา 
  1.3 กิจกรรมการเรียนการสอน 
  1.4 การวัดและประเมินผล 
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 2. การกําหนดเนื้อหาสาระในแตละองคประกอบของหลักสูตร ไดดําเนินการดังตอไปน้ี 
  2.1 การกําหนดจุดมุงหมาย กําหนดโดยพิจารณาขอมูลที่ไดรับจากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณเกี่ยวกับสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย
และแผน มากําหนดเปนจุดมุงหมายของหลักสูตร 
  2.2 เน้ือหาวิชา กําหนดโดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เม่ือวันที่ 2-4 พฤษภาคม 
2548 ณ วังรีรีสอรท จังหวัดนครนายก โดยมีเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนเขารวมประชุม 
จํานวน 30 คน เพ่ือหาจุดออนในการปฏิบัติงานดานความรู ทักษะ บุคลิกลักษณะของผูเขารับการ
อบรม โดยใชอํานาจหนาที่ของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
เปนกรอบในการพิจารณา และหาความตองการเนื้อหาวิชาในการฝกอบรมเพื่อแกไขจุดออนในการ
ปฏิบัติงานดังกลาว พบจุดออนในการปฏิบัติงานและเนื้อหาวิชาที่ตองการไดรับการอบรมดังน้ี 
  จุดออนในการปฏิบัติงาน 
   ดานความรู ไดแก ขาดความรูดานการวางแผน งบประมาณ และติดตาม
ประเมินผล 
   ดานทักษะ ไดแก ขาดทักษะในการนําเสนอในที่ประชุม 
   ดานบุคลิกลักษณะ ไดแก ขาดการทํางานเปนทีม 
  เน้ือหาวิชาที่ตองการไดรับการอบรม 
   ดานความรู ไดแก การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ การ
จัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2549 การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment 
Rating Tool) 
   ดานทักษะ ไดแก การใชอินเทอรเน็ต และการนําเสนอในที่ประชุม 
   ดานบุคลิกลักษณะ ไดแก การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสัมพันธ 
  ในแตละหนวยการเรียน (3 หนวยการเรียนรู ไดแก ดานความรู ดานทักษะ และดาน
บุคลิกลักษณะ) ประกอบดวยสวนตาง ๆ 6 สวน ดังน้ี 
  1. คําอธิบายหนวยการเรียน 
  2. วัตถุประสงคการเรียนรู 
  3. เคาโครงเนื้อหา 
  4. วิธีสอนและกิจกรรม 
  5. สื่อการเรียนการสอน 
  6. การวัดและประเมินผล 
  2.3 กิจกรรมการเรียนการสอน 
   2.3.1 ใหผูเขารับการอบรมเรียนรูเน้ือหาวิชาที่ตองการ ผานสื่ออิเล็กทรอนิคส     
สําหรับกลุมทดลองใหเรียนรูเน้ือหาวิชาจากแผนซีดี 
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   2.3.2 ใหผูเขารับการอบรมเรียนรูการปฏิบัติงานจริงจากการทํางาน โดยมีพ่ีเลี้ยง
เปนผูใหคําแนะนํา หัวหนากลุมงานจะใชหลักการเขาถึงขอมูล การมีสวนรวม การใหอิสระในการ
ทํางาน และการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
  2.4 การวัดและประเมินผล 
     2.4.1 วัดความรูความเขาใจโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยกอนและหลังการทดลอง 
คะแนนหลังการทดลองจะตองมากกวากอนการทดลองอยางนอยรอยละ 15 
     2.4.2 วัดผลการปฏิบตัิงาน โดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยจากแบบประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานกอนและหลังการทดลองโดยผูเรียนสามารถผานจุดประสงคเชิงพฤติกรรม รอยละ 80 
     2.4.3 วัดความพึงพอใจของผูเขารับการอบรม โดยผูเรียนมีความพึงพอใจระดับ
ไมต่ํากวาคาเฉลี่ย 3.50 
 ข้ันที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตร 
 หลังจากเขียนโครงรางหลักสูตรแลว ไดนําโครงรางหลักสูตรน้ัน นําไปตรวจสอบเพื่อหา
ประสิทธิภาพจากความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ ดังน้ี 
 1. จุดประสงคของการตรวจสอบ 
 เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความสอดคลองขององคประกอบของหลักสูตร และเนื้อหา
สาระในแตละองคประกอบของหลักสูตร 
  1.1 ประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร เพ่ือพิจารณาแตละองคประกอบของ
หลักสูตร ไดแก จุดมุงหมาย เน้ือหาวิชา กิจกรรมการเรียนการสอน และการวัดและประเมินผลกับ
ความเหมาะสมของผูเรียน 
 2.ลักษณะของเครื่องมือและวิธีการสรางเครื่องมือ 
  2.1 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตร ใชเครื่องมือที่มีลักษณะเปนแบบสอบถาม โดยมี
รายละเอียด ดังน้ี 
   2.1.1 การตรวจสอบความเหมาะสมในแตละองคประกอบของหลักสูตรกับผูเรียน 
ลักษณะเครื่องมือเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับตามความเหมาะสมคือ เหมาะสม
มากที่สุด เหมาะสมมาก เหมาะสมปานกลาง เหมาะสมนอย เหมาะสมนอยที่สุด 
   2.1.2 การตรวจสอบความสอดคลองระหวางองคประกอบของหลักสูตร ลักษณะ
เครื่องมือเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 3 ระดับคือ สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
 3. การประเมินโครงรางหลักสูตร 
 การกําหนดผูตรวจสอบโครงรางหลักสูตรในการวิจัยครั้งน้ี ผูตรวจสอบโครงรางหลักสูตร 
ไดแก ผูเชี่ยวชาญดานวิจัยและพัฒนาหลักสูตร ดานการวางแผน และดานการวัดและประเมินผล 
จํานวน 5 คน โดยมีวิธีการ ดังน้ี 
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  3.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การเก็บรวบรวมขอมูลในการตรวจสอบโครงรางหลักสูตร ผูวิจัยดําเนินการและ
ประสานงานกับผูเชี่ยวชาญดวยตนเอง พรอมกับนําโครงรางหลักสูตร และแบบประเมินโครงราง
หลักสูตรไปใหผูเชี่ยวชาญตอบโดยอิสระและขอคําแนะนําเพิ่มเติม หลังจากผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ
โครงรางหลักสูตรแลว 
  3.2 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการ ดังน้ี 
   3.2.1  ตรวจสอบความสมบูรณของแบบประเมิน 
   3.2.2  ตั้งเกณฑในการพิจารณา  
    3.2.2.1 การพิจารณาความเหมาะสม โดยการนําคําตอบของผูเชี่ยวชาญแตละ
คนใหคาน้ําหนักเปนคะแนน ดังน้ี 
    มีความเห็นวา มากที่สุด  ใหคะแนนเปน 5 
    มีความเห็นวา มาก  ใหคะแนนเปน 4 
    มีความเห็นวา ปานกลาง  ใหคะแนนเปน 3 
    มีความเห็นวา นอย  ใหคะแนนเปน 2 
    มีความเห็นวา นอยที่สุด  ใหคะแนนเปน 1 
 
การแปลความหมายคาเฉลี่ยนํ้าหนักของคะแนนความเหมาะสมแบงเปน 5 ระดับ ดังน้ี 
    ชวงคะแนน 4.50-5.00 แปลวา มีความเหมาะสมมากที่สุด 
    ชวงคะแนน 3.50-4.49 แปลวา มีความเหมาะสมมาก 
    ชวงคะแนน 2.50-3.49 แปลวา มีความเหมาะสมปานกลาง 
    ชวงคะแนน 1.50-2.49 แปลวา มีความเหมาะสมนอย 
    ชวงคะแนน 1.00-1.49 แปลวา มีความเหมาะสมนอยที่สุด 
   การกําหนดเกณฑคาเฉลี่ยของความเหมาะสม คือ ถาคาเฉลี่ยของความคิดเห็น
ของผูเชี่ยวชาญมีคาตั้งแต 3.50 ขึ้นไป ถือวาหลักสูตรที่สรางขึ้นมีคุณภาพเหมาะสม 
    3.2.2.2 การพิจารณาความสอดคลอง ใชดัชนีความสอดคลอง โดยนําคําตอบ
ของผูเชี่ยวชาญแตละคนมาแปลงเปนคะแนน 
    มีความเห็นวา สอดคลอง กําหนดคะแนนเปน +1 
    มีความเห็นวา ไมแนใจ  กําหนดคะแนนเปน 0 
    มีความเห็นวา ไมสอดคลอง กําหนดคะแนนเปน –1 
   จากนั้นนํามาแทนคาในสูตรหาดัชนีความสอดคลอง (Index of Consistency) 
(สําเริง บุญเรืองรัตน. 2529 : 95)  
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     IOC      =        ∑R/N 
 
  เม่ือ   IOC หมายถึง  ดัชนีความสอดคลอง 
     R หมายถึง  คะแนนความคิดเห็น 
     N หมายถึง  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
 
  ถาดัชนีความสอดคลองมากกวาหรือ เทากับ 0.5 ถือวาอยูในเกณฑใชไดไมตองทําการ
ปรับปรุง  
 ข้ันที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรกอนนําไปทดลองใช 
 ในขั้นนี้เปนการนําขอมูลที่ไดจากการตรวจสอบโครงรางหลักสูตรจากผูเชี่ยวชาญมาเปน
หลักเกณฑในการปรับปรุงหลักสูตร โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังน้ี 
 1. ผลการวิเคราะหความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรเม่ือเทียบกับเกณฑ ถาคาเฉลี่ย
ตั้งแต 3.50 ขึ้นไป ถือวามีความเหมาะสมมาก ผูวิจัยใหคงไวในหลักสูตร 
 2. ถามีขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญนอกเหนือจากขอคําถาม ตั้งแต 3 คนขึ้นไป มี
ความเห็นสอดคลองกัน ผูวิจัยพิจารณาเพิ่มเติมไวในหลักสูตร โดยคํานึงถึงพ้ืนฐานของผูเรียน 
 
ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรเพื่อหาประสิทธิภาพ 
 ขั้นตอนนี้เปนการนําหลักสูตรที่พัฒนาแลวมาทดลองใชกับกลุมตัวอยางในสถานการณจริง
เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตร โดยมีขั้นตอนดังน้ี 
 1. จุดมุงหมายของการทดลองใชหลักสูตร 
 การทดลองใชหลักสูตรมีจุดมุงหมายเพื่อประเมินวา หลักสูตรมีความเหมาะสมกับผูเรียน
หรือไมเพียงใด โดยประเมินวา หลักสูตรที่ผูวิจัยสรางขึ้น สามารถเพิ่มอํานาจในการทํางานและ
พัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ไดมากนอยเพียงใด โดยการเปรียบเทียบ
ผลการทดลองกับเกณฑที่กําหนด 
 2. แบบแผนการทดลอง 
 ในการทดลองหาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ใชแผนการทดลองแบบ 
One Group Pretest Posttest Design (Campbell; & Stanley. 1963 : 7) โดยมีการกําหนดกลุม
ทดลองที่ไมเปนอิสระแกกัน มีการทดสอบกอนและหลังการทดลอง ดังน้ี 
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O1  X O2 

 

 
 โดย   X    แทนหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของ
เจาหนาที่วิเคราะหโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
     O1   แทนการทดสอบความรูและผลการปฏิบัติงานกอนการทดลอง 
     O2  แทนการทดสอบความรูและผลการปฏิบัติงานหลังการทดลอง 
 ในการปองกันตัวแปรแทรกซอนน้ัน ผูวิจัยใชระบบการติดตาม (Mentor) โดยให     
หัวหนางานรายงานผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน วาผลการปฏิบัติงาน
ที่เกิดขึ้น เกิดจากความรูจากหลักสูตรฝกอบรม และทักษะที่ไดรับเกิดจากการสอนงาน 
 3. เครื่องมือที่ใชในการทดลอง 
  3.1 หลักสูตรและเอกสารประกอบหลักสูตร 
   3.1.1 หลักสูตรที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวย จุดมุงหมาย เน้ือหาวิชา กิจกรรม
การเรียนการสอน การวัดและประเมินผล 
   3.1.2 คูมือสําหรับผูเรียน มีลักษณะเปนโครงสรางความรูที่สรางขึ้นตามเนื้อหา
สาระในหลักสูตร โดยจัดทําเปนหัวขอสอดคลองกับคูมือผูสอน 
   3.1.3 เอกสารประกอบการสอนสําหรับผูสอน 
   3.1.4 สื่อประกอบการเรียนการสอน 
  3.2 แบบประเมินที่ใชในการทดลอง 
   3.2.1 แบบทดสอบความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน (Pretest) 
    3.2.1.1 กําหนดจุดประสงคของการทดสอบ โดยพิจารณาจากจุดประสงคของ
หลักสูตรที่สรางขึ้น และจุดประสงคของหนวยการเรียนการสอน แลวกําหนดอัตราสวนของขอ
ทดสอบจากจํานวนสมรรถนะดานความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนทั้ง 3 หนวยการ
เรียนรู 
    3.2.1.2 สรางขอคําถามชนิดและรูปแบบที่กําหนดคือ แบบเลือกตอบ 4 
ตัวเลือก จากการสรางขอคําถามดังกลาว ไดขอคําถามทั้งสิ้น 90 ขอ (หนวยการเรียนรูละ 30 ขอ) 
    3.2.1.3 นําแบบทดสอบที่สรางขึ้นไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรง 
ความสอดคลอง และการใชภาษาในแตละขอคําถาม แลวนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงแบบทดสอบ 
    3.2.1.4 การหาคาความยากงายรายขอ ไดนําแบบทดสอบไปทดสอบกับ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 30 คน โดยนําแบบทดสอบที่สรางขึ้นจํานวน 90 ขอ   
ไปทดลองใช และเลือกขอคําถามที่มีคาความยากงาย และคาอํานาจจําแนกที่อยูในเกณฑที่กําหนด 
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(คาความยากงายอยูในชวง .20-.80 และคาอํานาจจําแนกมีคามากกวา .20) ไว 65 ขอ และนําแบบ
วัดทั้งฉบับไปหาคาความเชื่อม่ัน โดยใชสูตรของคูเดอรริชารดสัน 20 (KR-20) ไดคาความเชื่อม่ัน .91 
   3.2.2 ผูวิจัยใชแบบประเมินผลการปฏิบัติงานโดยปรับปรุงจากแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจําป ในรอบระยะเวลา 6 เดือน เพ่ือพิจารณาความดีความชอบ เพราะเปนแบบ
ประเมินที่ครอบคลุมสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ทั้ง 3 ดานคือ ดานความรู 
ดานทักษะ และดานบุคลิกลักษณะ 
    3.2.2.1 นําแบบประเมินผลการปฏิบัติงานไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
เที่ยงตรง ความสอดคลอง และการใชภาษาในแตละขอคําถาม แลวนําขอเสนอแนะมาปรับปรุง 
   3.2.3 แบบวัดความพึงพอใจในการพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน มีขั้นตอนการสราง ดังน้ี 
    3.2.3.1 แบบวัดความพึงพอใจในการพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน เปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามความเหมาะสม คือ       
พึงพอใจมากที่สุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจนอย พึงพอใจนอยที่สุด 
    3.2.3.2 กําหนดประเด็นในการสรางแบบวัดความพึงพอใจโดยพิจารณาจาก
หลักสูตร กระบวนการทดลอง สิ่งแวดลอมในการทดลอง 
    3.2.3.3 สรางขอคําถามตามชนิดและรูปแบบที่กําหนด 
    3.2.3.4 นําแบบวัดไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเที่ยงตรง ความ
สอดคลอง และการใชภาษาในแตละขอคําถาม แลวนําขอเสนอแนะมาปรับปรุง 
 4. การดําเนินการทดลอง 
 การดําเนินการทดลองมีขั้นตอน ดังน้ี 
  4.1 การเตรียมการกอนการใชหลักสูตร 
  กอนการทดลองใชหลักสูตร ผูวิจัยไดเตรียมการเพื่อใหการสอนดําเนินไปดวย 
ความเรียบรอยและมีประสิทธิภาพ ดังน้ี 
   4.1.1 การสรางเอกสารประกอบหลักสูตร ไดแก คูมือผูสอน คูมือผูเรียน เอกสาร
ประกอบการเรียนการสอน 
   4.1.2 การจัดเตรียมสื่อประกอบการสอน ผูวิจัยไดจัดทําสื่อประกอบการสอนตาม
กิจกรรมที่ใชในการสอน 
   4.1.3 การจัดเตรียมสถานที่และอุปกรณที่ใชในการสอน 
  4.2 ดําเนินการทดลอง 
  การดําเนินการทดลองใชหลักสูตร มีขั้นตอนดังน้ี 
   4.2.1 การวัดความรู 
    4.2.1.1 ทดสอบความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ที่เปนกลุม
ตัวอยางกอนการทดลอง (pre-test)  
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    4.2.1.2 ใหกลุมตัวอยางเรียนรูผานเว็บไซต ที่ www.bps2.moe.go.th/km 
    4.2.1.3 ทดสอบความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ที่เปนกลุม
ตัวอยางหลังการเรียนรู (post-test)  
   4.2.2 การวัดผลการปฏิบัติงาน 
    4.2.2.1 ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน     
ที่เปนกลุมตัวอยางกอนการทดลอง 
    4.2.2.2 ใหผูอํานวยการสวนทุกสวน ใชหลักการเพิ่มอํานาจในการทํางานใน
การทดลองคือ การเขาถึงขอมูล การมีสวนรวม การใหอิสระในการทํางาน และการสรางแรงจูงใจ 
ตามกระบวนการฝกอบรมในที่ทํางาน 
    4.2.2.3 ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน   
ที่เปนกลุมตัวอยางหลังการทดลอง 
 5. ระยะเวลาในการทดลอง 
  5.1 ใหกลุมทดลองเรียนรูผานเว็บไซต ที่ www.bps2.moe.go.th/km เปนเวลา 2 เดือน 
  5.2 ใหกลุมทดลองปฏิบัติงานตามหลักการของการเพิ่มอํานาจในการทํางาน        
ตามกระบวนการฝกอบรมในที่ทํางานเปนเวลา 6 เดือน 
 6. การวิเคราะหขอมูล 
  6.1 เปรียบเทียบคะแนนกอนการทดลองและหลังการทดลองดวยการทดสอบคา t      
(t-test) แบบ Independent 
 7. การประเมินผลหลักสูตร 
  7.1 เกณฑในการประเมินผลหลักสูตร 
   7.1.1 พิจารณาจากผลตางของคะแนนจากแบบทดสอบความรู กอนและหลังการ
ทดลอง คะแนนหลังการทดลองจะตองมากกวาคะแนนกอนการทดลอง อยางนอยรอยละ 15 จึงจะ  
ถือวาหลักสูตรมีประสิทธิภาพจริง (ยุวดี ฤาซา. 2536) 
   7.1.2 พิจารณาจากผลตางของคะแนนจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน      
กอนและหลังการทดลอง คะแนนหลังการทดลอง จะตองมากกวาคะแนนกอนการทดลอง และผูเรียน
สามารถผานจุดประสงคเชิงพฤติกรรม รอยละ 80 (วิจิตรพร    หลอสุวรรณกุล. 2544 : 122) 
   7.1.3 พิจารณาจากความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรจากผูเรียน มีความ      
พึงพอใจระดับไมต่ํากวาคาเฉลี่ย 3.50 
 
ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร 
 หลังจากนําหลักสูตรไปทดลองใชและไดประเมินผลการทดลองใชหลักสูตรแลว ไดนําผลที่
ไดจากการวิเคราะหขอมูลมาพิจารณาปรับปรุงหลักสูตร ทั้งในดานโครงสรางหลักสูตร และ



 
 
 

106 

รายละเอียดที่เปนองคประกอบของหลักสูตร เพ่ือใหมีความถูกตองและเหมาะสม และสามารถ
นําไปใชดําเนินการฝกอบรมตอไป และการปรับปรุงหลักสูตรพิจารณาจาก 

1. เกณฑการประเมินผลหลักสูตร 
  1.1 คาเฉลี่ยของคะแนนจากแบบทดสอบความรูหลังการทดลองใชหลักสูตรของกลุม
ทดลองมากกวาคาเฉลี่ยคะแนนกอนการทดลองใชหลักสูตรในกลุมเดียวกันอยางนอยรอยละ 15 
  1.2 คาเฉลี่ยของคะแนนจากแบบประเมินผลการปฏิบัติงานหลังการทดลองใชหลักสูตร
ของกลุมทดลองมากกวาคาเฉลี่ยคะแนนกอนการทดลองใชหลักสูตรในกลุมเดียวกัน และผูเรียน
สามารถผานจุดประสงคเชิงพฤติกรรมรอยละ 80 
  1.3 คาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรจากผูเรียน ไมต่ํากวา 
3.50 

2. ขอคิดเห็นของผูเรียนที่มีตอการใชหลักสูตร 
 หลังจากปรับปรุงแกไขหลักสูตรแลวก็จัดทําเปนหลักสูตรฉบับสมบูรณที่สามารถนําไปใช
ฝกอบรมเพื่อเพ่ิมอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน
ตอไป 

 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิเคราะหขอมูลหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตาม
วัตถุประสงคของการวิจัย ซ่ึงมี 4 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
 ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อหาประสิทธิภาพ 
 ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
 
ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 
 ในการศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานเพื่อสรางหลักสูตรฝกอบรม ผลการศึกษาปรากฏ 
ดังน้ี 
 1. จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการเพิ่มอํานาจในการทํางานทั้งในและ
ตางประเทศ ของ พนิดา รัตนไพโรจน. (2542) ; สมชาย บุญศิริเภสัช. (2545) ; ปยะธิดา            
วรญาโณปกรณ. (2547) ; จารุวรรณ จินดามงคล. (2541) ; Guffery; & Nienhaus. (2002) ; Daft. 
(2002) ; Wood; & others. (2001) ; Blanchard; Carlos; & Randolph. (2001) ; World Bank. 
(2002) ; World Bank. (2003) ; Yukl. (2002) ; Looysen. (1999) ; Evans; & Dean. (2003), 
Wunder. (1998) ; Franz. (2004) พบวา หลักการเพิ่มอํานาจในการทํางานประกอบดวย การเขาถึง
ขอมูล การมีสวนรวม การใหอิสระในการทํางาน และการสรางแรงจูงใจ 
 2. จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมทั้งในและตางประเทศ 
ของกระทรวงศึกษาธิการ. (2546ข) ; ชูชัย สมิทธิไกร. (2542) ; วิชัย โถสุวรรณจินดา. (2544) ;  
ธวัชชัย อดิเทพสถิต. (2546) ; พิเชษฐ เพียรเจริญ. (2544) ; ถนอมพร เลาหจรัสแสง. (2544) ; 
ศักดา ไชกิจภิญโญ. (2544) ; กิตติ ภักดีวัฒนะกุล; และทวีศักดิ์ กาญจนสุวรร. (2544) ; ชัยรัตน       
ศรีรัตนะ. (2542) ; กุญชรี เซียงลี่. (2545) ; ศิริอร พงษสมบูรณ. (2546) ; Dessler. (1999) ; Harris. 
(1997) ; Wilson. (2000) ; Royer. (2001) ; Lu. (2003) ; Greg. (2000) ; Teaque. (2004) ; Jones. 
(2004) และสัมภาษณวิธีการในการฝกอบรมเจาหนาที่ในหนวยงาน 4 แหงคือ 1. บริษัท        
ปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน)  2. บริษัท แอดวานซอินโฟ จํากัด (มหาชน)  3. บริษัท        
นํ้าตาลมิตรผล จํากัด  4. ธนาคารเพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย พบวา มีรูปแบบในการ
ฝกอบรมเจาหนาที่ 2 รูปแบบคือ การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) และการเรียนรู
โดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) 
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 3. จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่
วิ เคราะหนโยบายและแผน  กระทรวงศึกษาธิการ  ทั้ ง ในและต างประเทศ  ของ  เดชา                 
เดชะวัฒนไพศาล. (2543) ; ศิริชัย กาญจนวาสี. (2546) ; Sullivan; & McIntosh. (1995) ; Buford; 
& Lindner. (2002) ; Watson. (1990) ; Delker. (1990) ; Branco. (2003) ; Blair. (2003) ; Brings. 
(2003) และจากการกําหนดสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนระดับ 7-8 ของ
สํานักงาน ก.พ. จากการสัมภาษณผูเชี่ยวชาญดานการวางแผนของกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 8 
ทาน จากการสัมภาษณผูอํานวยการสวนตาง ๆ ของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และจากการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อหาจุดออนในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สามารถสรุปสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน
ระดับ 7-8 ไดดังน้ี 
 1) สมรรถนะดานความรู ไดแก มีความรูเกี่ยวกับการวางแผน และการบริหารงานในหนาที่ 
 2) สมรรถนะดานทักษะ ไดแก มีความสามารถในการปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน 
 3) สมรรถนะดานบุคลิกลักษณะ ไดแก ทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธ มีความรับผิดชอบ 
อดทน เสียสละ และมีความคิดริเริ่ม 
 4. จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลพ้ืนฐานสําหรับการสราง
หลักสูตรและการสอนทั้งในและตางประเทศ ของ วีณา กวยสมบูรณ. (2542) ; อัญชลี จันทาโภ. 
(2542) ; กระทรวงศึกษาธิการ. (2545) ; อุมาพร หลอสมฤดี. (2545) ; ธํารง บัวศรี. (2540) ;     
อรุณแกว ลีธรรมชโย. (2541) ; นิลวรรณ วรรณะลี. (2541) ; สุรพร บํารุง. (2544) ; พงษศักดิ์       
ภูกาบขาว. (2540) ; สงกรานต จําปาบุรี. (2544) ; วิชัย วงษใหญ. (2538) ; บุญเรือง สมประจบ. 
(2541) ; พรชัย หนูแกว. (2541) ; ประวิทย กาสา. (2542) ; ชูศรี    สุวรรณโชติ. (2542) ; จําเริญ 
คําหวาน. (2544) ; เจน หนอทาว. (2545) ; อติญาณ ศรเกษตริน. (2543) ; สงกรานต จําปาบุรี. 
(2544) ; Oliva. (1992) ; Scott. (2001) ; Armstrong. (2003) ; Burton; & Middlewood. (2001)  ; 
Browder. (2001) ; Curriculum Development Council. (2000) ; Grace. (1999) ; Decker; & 
Decker. (1997) ; Henson. (2001) ; Murray. (1993) ; Thomas. (2000) ; Arthurs. (2003) ; 
Lauridsen. (2003) ; Rose. (2003) สรุปไดวา ขอมูลพ้ืนฐานในการสรางหลักสูตรและการสอน ไดแก 
การสรางโครงรางหลักสูตร การตรวจสอบโครงรางหลักสูตร การปรับปรุงหลักสูตรกอนนําไป    
ทดลองใช 
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ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
 ในการสรางหลักสูตรฝกอบรม มีผลการดําเนินการ ดังน้ี 
 ขั้นที่ 1 การสรางโครงรางหลักสูตร 
 จากขอมูลพ้ืนฐานในตอนที่ 1 ที่สรุปถึงหลักการเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ มาสรางเปนหลักสูตร
ฝกอบรม โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. องคประกอบของหลักสูตร ประกอบดวย 
    1.1 จุดมุงหมาย กําหนดโดยพิจารณาขอมูลที่ไดรับจากการศึกษาเอกสารและ งานวิจัยที่
เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณเกี่ยวกับสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน มา
กําหนดเปนจุดมุงหมายของหลักสูตร เม่ือเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนผานการฝกอบรมจาก
หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานแลว จะเปนผูที่ 

1) สามารถเขาถึงขอมูล มีสวนรวมในการทํางาน มีอิสระในการทํางาน และไดรับ
การเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน 

2) สามารถนาํขอมูลที่ไดไปกําหนดเปาประสงค ยุทธศาสตร และนําแนวคิดไป
แปลงเปนแผนงานและโครงการ 

3) สามารถเรงรัดกระบวนการวางแผน การจัดสรรงบประมาณ และการติดตาม
ประเมินผล ใหขับเคลื่อนไปได 

4) มีความสามารถใชอินเทอรเน็ตในการเรียนรูและคนควาขอมูลดวยตนเองได 
5) สามารถนําเสนอในที่ประชุมไดอยางถูกตองตรงประเด็น และมีโครงสรางของ

การนําเสนอทีดี่ สามารถทําใหผูรับฟงการนําเสนอตดิตามเรื่องไดอยางราบรื่นคลอยตาม และเปน
เหตุเปนผลกนัไปโดยตลอดของการนําเสนอ 

6) สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายรวมกับเจาหนาที่ที่มีลักษณะงานเหมือนหรือ
แตกตางกัน ซ่ึงเจาหนาที่แตละคนไดเขามามีสวนรวมกําหนดเปาหมายของงานและวธิีการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของทีม 

7) ทํางานโดยเนนความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการเพื่อใหไดผลงานตามที่
คาดหวัง เปนการสรางความรวมมือในการทํางานใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่ทุกระดับ โดยคํานึงถึง 
สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
    1.2 เน้ือหาวิชา กาํหนดโดยการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เม่ือวันที่ 2-4 พฤษภาคม 
2548 ณ วังรีรีสอรท จังหวัดนครนายก โดยมีเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เขารวมประชุม จํานวน 30 คน เพ่ือหาจุดออนใน
การปฏิบตัิงาน และหาความตองการเนื้อหาวชิาในการฝกอบรมเพื่อแกไขจุดออนในการปฏบิัตงิาน และ
จากคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ ดังน้ี 
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    1) ดานความรู ไดแก การวางแผนยุทธศาสตร และการนําแผนไปสูการปฏิบัติ 
การจัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป 
พ.ศ. 2549 และการติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment Rating 
Tool) การใชอินเทอรเน็ต (Internet) และการนําเสนอในที่ประชุม 
    2) ดานทักษะ ไดแก ความสามารถในการปฏิบัติงานในตําแหนงเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน 
    3) ดานบุคลิกลักษณะ ไดแก การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสัมพันธ 
   1.3 กิจกรรมการเรียนการสอน กําหนดโดยพิจารณาขอมูลที่ไดรับจากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ และจากการสัมภาษณเกี่ยวกับการฝกอบรม
เจาหนาที่ มากําหนดกิจกรรมการเรียนการสอน ดังน้ี 
    1) ใหผูเขารับการอบรมเรียนรูเน้ือหาวิชาที่ตองการผานสื่ออิเล็กทรอนิคส     
(e-Learning) 
    2) ใหผูเขารับการอบรมเรียนรูการปฏิบัติงานจริงจากการทํางาน (On-the-Job 
Training) โดยมีพ่ีเลี้ยงเปนผูใหคําแนะนํา หัวหนากลุมงานจะใชหลักการเขาถึงขอมูล การมีสวนรวม 
การใหอิสระในการทํางาน และการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
   1.4 การวัดและประเมินผล กําหนดโดยพิจารณาขอมูลที่ไดรับจากการศึกษา
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการวัดและประเมินผล ดังน้ี 
    1) วัดความรูความเขาใจโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยกอนและหลังการทดลอง 
คะแนนหลังการทดลอง จะตองมากกวากอนการทดลอง อยางนอยรอยละ 15  
    2) วัดผลการปฏิบัติงาน โดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยจากแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานกอนและหลังการทดลอง โดยผูเรียนสามารถผานจุดประสงคเชิงพฤติกรรม รอยละ 80 
    3) วัดความพึงพอใจของผูเขารับการอบรม โดยผูเรียนมีความพึงพอใจระดับ
ไมต่ํากวาคาเฉลี่ย 3.50 
 ขั้นที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตร 
 เม่ือผูวิจัยไดจัดทํารางหลักสูตรฝกอบรม และนําไปใหผูเชี่ยวชาญประเมินผลการตรวจสอบ
โครงรางหลักสูตรฝกอบรม มีดังน้ี 
 1) ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการ
ทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ดังแสดง
ในตาราง 1 
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ตาราง 1  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการ ทํางาน      
     เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

รายการประเมิน X  S.D. ระดับความเหมาะสม 
1. หลักการของหลักสูตรในการนําไปปฏิบัติจริง 4.00 0.00 มาก 
2. ความชัดเจนของจุดมุงหมายของหลักสูตร 4.20 0.83 มาก 
3. เน้ือหาของหลักสูตรในการนําไปใชฝกอบรมใหบรรลุ  
   เปาหมาย 

4.40 0.89 มาก 

4. เน้ือหาของหลักสูตรในการนําไปปฏิบัติจริง 4.00 0.70 มาก 
5. หัวขอวิชาฝกอบรมเหมาะสมกับขอบขายของหลักสูตร 4.00 0.00  มาก 
6. การกําหนดเนื้อหาในแตละหัวขอวิชา 3.60 0.54 มาก 
7. การเรียงลําดับเน้ือหาในแตละหัวขอวิชา 3.60 0.54 มาก 
8. การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในแตละหัวขอวิชา 3.60 0.89 มาก 
9. กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมในแตละหัวขอวิชา 3.60 1.14 มาก 
10. สื่อการฝกอบรมกับเน้ือหาในแตละหัวขอวิชา 3.60 0.89 มาก 
11. สื่อการเรียนที่จะนําไปเสริมสรางการเรียนรู 3.60 0.54  มาก 
12. วิธีการประเมินผลในแตละหัวขอวิชา 3.60 0.54 มาก 
13. ระยะเวลาในการฝกอบรม 4.00 0.00  มาก 

 
 จากตาราง 1 ผูเชี่ยวชาญไดพิจารณาแลว เห็นวาองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม     
ทุกประเด็นมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  
 2) ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการ
ทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 จากการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน ประเมินความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร 
ผลการประเมินดังแสดงในตาราง 2 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 

112 

ตาราง 2 ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญในการพิจารณาโครงรางหลักสูตร    
     ฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย 
     และแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

รายการประเมิน คาดัชนีความสอดคลอง ความหมาย 
1. สภาพปญหาของหลักสูตรกับจุดมุงหมายของ  
   หลักสูตร 

0.8 สอดคลอง 

2. สภาพปญหาของหลักสูตรกับจุดประสงคเชิง 
   พฤติกรรมของหลักสูตร 

0.8 สอดคลอง 

3. สภาพปญหาของหลักสูตรกับเน้ือหาของหลักสูตร 0.8 สอดคลอง 
4. สภาพปญหาของหลักสูตรกับหัวขอวิชาฝกอบรม 0.8 สอดคลอง 
5. จุดมุงหมายของหลักสูตรกับจุดประสงคเชิง 
    พฤติกรรมของหลักสูตรแตละหัวขอวิชาฝกอบรม 

0.8 สอดคลอง 

6. จุดมุงหมายของหลักสูตรกับเนื้อหาของหลักสูตร 1.0 สอดคลอง 
7. จุดมุงหมายของหลักสูตรกับหัวขอวิชาฝกอบรม 1.0 สอดคลอง 
8. จุดประสงคเชิงพฤติกรรมของหลักสูตรกับเนื้อหา   
    ของหลักสูตรในหัวขอวิชาฝกอบรม 

0.8 สอดคลอง 

9. เน้ือหาวิชาฝกอบรมกับหัวขอวิชาฝกอบรม 0.8 สอดคลอง 
10. จุดประสงคเชิงพฤติกรรมในหัวขอวิชาฝกอบรมกับ 
     กิจกรรมและวิธีการฝกอบรม 

0.8 สอดคลอง 

11. จุดประสงคเชิงพฤติกรรมในหัวขอวิชาฝกอบรม 
     กับสื่อ 

0.8 สอดคลอง 

12. จุดประสงคเชิงพฤติกรรมในหัวขอวิชาฝกอบรมกับ 
     การประเมินผล 

0.8 สอดคลอง 

13. เน้ือหาในหัวขอวิชาฝกอบรมกับสื่อ 0.8 สอดคลอง 
14. เน้ือหาในหัวขอวิชาฝกอบรมกับการประเมินผล 0.8 สอดคลอง 
15. กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมในหัวขอวิชาฝกอบรม 
     กับสื่อ 

0.8 สอดคลอง 

16. กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมในหัวขอวิชาฝกอบรม 
     กับการประเมินผล 

0.8 สอดคลอง 
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 จากตาราง 2  โครงรางหลักสูตรฝกอบรมผูเชี่ยวชาญพิจารณาแลวมีความเห็นสอดคลอง
กันทุกประเด็น โดยมีคาดัชนีความสอดคลองอยูในระดับสูง ตั้งแต 0.8 ถึง 1.00 เปนไปตามเกณฑที่    
ตั้งไว 
 ขั้นที่ 3 การปรับปรุงหลักสูตรกอนนําไปทดลองใช 
  3.1 การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทาน 
มีสาระสําคัญโดยสรุป ดังน้ี 
  1) เพ่ิมสภาพปญหาและความจําเปนในการจัดทําหลักสูตร 
  2) เพ่ิมเน้ือหาการจัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานในเรื่องยุทธศาสตรการจัดสรร
งบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 
  3) ปรับหัวขอเร่ือง “การติดตามประเมินผลแบบ PART” เปน “การติดตามประเมินผล
โดยใชเครื่องมือ PART” 
  4) เพ่ิมเน้ือหาแหลงขอมูลสําหรับนักวางแผนในเรื่องการใชอินเทอรเน็ต 
  5) เพ่ิมกิจกรรมการเพิ่มอํานาจในการทํางาน (Empowerment) ในการฝกอบรมในที่
ทํางาน (On-the-Job Training) 
  6) เพ่ิมการประเมินผลกิจกรรมการเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
  3.2 การปรับปรุงแบบทดสอบกอนนําไปทดลองใชตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ 
สาระสําคัญโดยสรุปดังน้ี 
  1) เนนขอความคําวา “ไมใช” ในแตละขอ 
  2) จัดหมวดหมูของขอคําถามเรื่องเดียวกันไวดวยกัน 
  3) ขอความที่เปนภาษาอังกฤษควรใชภาษาไทยและวงเล็บภาษาอังกฤษตอทาย 
  4) ปรับขอคําถามบางขอเพ่ือความชัดเจนยิ่งขึ้น 
  การหาคาความยากงายรายขอ ไดนําแบบทดสอบไปทดสอบกับเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 30 คน โดยนําแบบทดสอบที่สรางขึ้น จํานวน 90 ขอ ไปทดลองใช และเลือกขอ
คําถามที่มีคาความยากงาย และคาอํานาจจําแนกที่อยูในเกณฑที่กําหนด (คาความยากงายอยูในชวง 
.20-.80 และคาอํานาจจําแนกมีคามากกวา .20) ไว 65 ขอ และนําแบบวัดทั้งฉบับไปหาคาความ
เชื่อม่ัน โดยใชสูตรของคูเดอรริชารดสัน 20 (KR-20) ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ .91 ผลการหาคา
ความยากงาย คาอํานาจจําแนก และคาความเชื่อม่ันแสดงในตารางในภาคผนวก 
  3.3 แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรง ความสอดคลอง และการใชภาษาแลว ไมมีการ
แกไข 
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  3.4 การปรับปรุงแบบวัดความพึงพอใจในการฝกอบรม 
  การปรับปรุงแบบวัดความพึงพอใจในการฝกอบรมตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ      
มีสาระสําคัญโดยสรุปดังน้ี 

1) แยกหัวขอเน้ือหาวิชาของการฝกอบรม 
2) เพ่ิมขอคําถามการนําไปใชประโยชน 
3) เพ่ิมการประเมินผลกิจกรรมการเพิ่มอํานาจในการทํางาน (Empowerment) ในการ 

ฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) 
  ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะดังกลาวมาปรับแกไขกอนนําไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง
คือ เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ  
 
ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อหาประสิทธิภาพ 
  ผูวิจัยไดนําหลักสูตรฝกอบรมที่ไดปรับปรุงตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญไปทดลองใชกับ
กลุมตัวอยาง คือ เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 39 คน ระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม – 30 ธันวาคม 2548 ณ สํานัก
นโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการทดลองแบงออกเปน 3 สวนคือ 
  สวนที่ 1 การประเมินสมรรถนะดานความรู  ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดาน
บุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน กอนและหลังการใชหลักสูตรของกลุมทดลอง 
  สวนที่ 2 การใชหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
  สวนที่ 3 การประเมินผลความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรของผูเรียน 
 
  สวนที่ 1 การประเมินสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดาน
บุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน กอนและหลังการใชหลักสูตรของกลุมทดลอง 
  จากการที่ผูวิจัยไดดําเนินการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม ผูวจัิยใชวิธีการทดสอบความรู   
การประเมินสมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน กอน
และหลังการใชหลักสูตร ผลของการประเมินแสดงในตาราง 3 
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ตาราง 3 เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยจากการประเมินสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการ    
     ปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน ในการฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
     เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

การประเมินสมรรถนะ n X  S.D. 
รอยละของ

ความกาวหนา 
t 

ดานความรู   
     กอนทดลองใชหลักสูตร 
     หลังทดลองใชหลักสูตร 

 
39 
39 

 
33.23 
47.18 

 
7.18 
8.25 

 
21.46 

 
9.63** 

ดานทักษะในการปฏิบตัิงาน      
      กอนทดลองใชหลักสูตร 
      หลังทดลองใชหลักสูตร 

39 
39 

31.87 
34.10 

2.88 
2.60 

5.57 5.65** 

ดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน      
      กอนทดลองใชหลักสูตร 
      หลังทดลองใชหลักสูตร 

39 
39 

16.13 
17.13 

1.84 
1.84 

5.00 5.56** 

    ** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   
  จากตาราง 3 พบวาคะแนนเฉลี่ยจากการประเมินสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน ในการฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ หลังการทดลองสูง
กวากอนการทดลองใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพิจารณารอยละของ
ผลตางของคะแนนการประเมินสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดาน
บุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน พบวา คะแนนหลังการทดลองมากกวาคะแนนกอนการทดลอง    
รอยละ 21.46, 5.57 และ 5.00 ตามลําดับ ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่กําหนดไว แสดงวาหลักสูตรฝกอบรม
สามารถพัฒนาสมรรถนะดานความรู ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนไดจริง  
  สวนที่ 2 การใชหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
  ผูวิจัยไดสัมภาษณหัวหนากลุมงานทั้ง 7 กลุม (เจตนา แดงอินทวัฒน. สัมภาษณ. 2549) ; 
(จันทรัตน ภคมาศ. สัมภาษณ. 2549); (วรรณพร เพียรสาระ. สัมภาษณ. 2549); (สกนธ ชุมทัพ. 
สัภมษณ. 2549); (สุขุม มูลเมือง. สัมภาษณ. 2549); (สมคิด สกุลสถาปตย. สัมภาษณ. 2549); 
(หรรษา ทับสี. สัมภาษณ. 2549) ในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ เกี่ยวกับการเพิ่มอํานาจในการทํางาน พบวา หัวหนากลุมงานไดใชหลักการเพิ่มอํานาจ
ในการทํางาน ดังน้ี 
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1. การเขาถึงขอมูลขาวสาร 
            เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานคนควาหาขอมูลจากอินเทอรเน็ต เอกสารที่ เกี่ยวของ 
ประสานงานกับผูที่เกี่ยวของ มีการเผยแพรและแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน ประชุม
ปรึกษาหารือสรางความเขาใจรวมกัน 

2. การใหอิสระในการทํางาน 
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานคิดและตัดสินใจวางแผนการทํางาน รวมทั้งนําเสนอดวยตนเอง 

สามารถปรึกษาหารือหรือขอคําแนะนําจากผูมีประสบการณ ผูเชี่ยวชาญ หรือผูบริหารระดับสูง และ
เลือกทีมทํางานไดดวยตนเอง 

3. การมีสวนรวม 
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานเสนอความคิดเห็นในการทํางาน สรางทีมทํางานไดดวยตนเอง 

มีการประชุมระดมความคิดในการทํางาน 
4. การสรางแรงจูงใจ 
สงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดรับการฝกอบรมตามความสนใจ บอกใหรูอนาคตในการทํางานวา

จะเปนอยางไร ใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงานโดยใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเชิงวิชาการอยาง
เต็มที่และเสนอผลงานดวยตนเองเพื่อสรางความภาคภูมิใจ ยกยองใหเกียรติทั้งตอหนาและลับหลังให
เปนที่ประจักษในหนวยงาน 
 สวนที่ 3 การประเมินผลความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรของผูเรียน 
 การประเมินผลความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรฝกอบรมนั้น หลังจากสิ้นสุดการทดลอง 
ใชหลักสูตร ผูวิจัยไดใหผูเขารับการฝกอบรมประเมินความพึงพอใจ ในประเด็นดังน้ี 

1. เน้ือหาวิชาของการฝกอบรม 
2. วิทยากรแตละหัวขอวิชาของการฝกอบรม 
3. การนําเสนอของวิทยากรแตละหัวขอวิชา 
4. การมีสวนรวมของผูเขารับการฝกอบรม 
5. เอกสารประกอบการฝกอบรม 
6. สื่อประกอบการฝกอบรม 
7. สถานที่สําหรับการฝกอบรม 
8. ระยะเวลาในการฝกอบรม 
9. ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม 
10. การเขาถึงขอมูล 
11. การมีสวนรวมในการทํางาน 
12. การมีอิสระในการทํางาน 
13. การไดรับการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
ผลการประเมินแสดงในตาราง 4 
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ตาราง 4 คาสถิติพ้ืนฐานและขอเสนอแนะจากการประเมินผลการประเมินความพึงพอใจที่มีตอ 
     การใชหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะห  
      นโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

รายการประเมิน X  S.D. ระดับความ
พึงพอใจ 

1. เน้ือหาวิชาของการฝกอบรม   
   1.1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ 3.82 .64 มาก 
   1.2 การจัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตร
การจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป พ.ศ. 2549 

3.72 .69 มาก 

   1.3 การประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART 3.64 .84 มาก 
   1.4 การใชอินเทอรเน็ต และแหลงเรียนรูของนักวางแผน 3.41 1.02 ปานกลาง 
   1.5 การนําเสนอในที่ประชุม 3.56 .91 มาก 
   1.6 การทํางานเปนทีม 3.74 .75 มาก 
   1.7 การสรางมนุษยสัมพันธ 3.72 .76 มาก 
2. วิทยากรแตละหัวขอวิชาของการฝกอบรม 3.77 .58 มาก 
3. การนําเสนอของวิทยากรแตละหัวขอวิชา 3.62 .67 มาก 
4. การมีสวนรวมของผูเขารับการฝกอบรม 2.77 .90 ปานกลาง 
5. เอกสารประกอบการฝกอบรม 3.13 .73 ปานกลาง 
6. สื่อประกอบการฝกอบรม 3.54 .85 มาก 
7. สถานที่สําหรับการฝกอบรม 3.31 .77 ปานกลาง 
8. ระยะเวลาในการฝกอบรม 3.31 1.00 ปานกลาง 
9. ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม 3.82 .82 มาก 
10. การเขาถึงขอมูล 3.51 .94 มาก 
11. การมีสวนรวมในการทํางาน 3.31 .89 ปานกลาง 
12. การมีอิสระในการทํางาน 3.51 .68 มาก 
13. การไดรับการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน 3.38 .96 ปานกลาง 

รวม 3.51 .62 มาก 

 
 จากตาราง 4 พบวา คะแนนเฉลี่ยโดยรวมจากการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการใช
หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและ
แผน กระทรวงศึกษาธิการ มีคา 3.51 ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่กําหนด สําหรับคะแนนเฉลี่ยรายขอมีความ
พึงพอใจอยูในระดับมาก ยกเวนขอ 1.4 ขอ 4 ขอ 5 ขอ 7 ขอ 8 ขอ 11 และขอ 13 
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ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
 จากการประเมินความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรม พบวา สวนใหญมีความพึงพอใจ
อยูในระดับมาก โดยมีขอเสนอแนะใหมีการแยกประเด็นหัวขอทั้ง 7 เรื่องออกจากกัน และควรมีการ
สรุปประเด็นของเอกสารฝกอบรม เพ่ือที่จะใหการเพิ่มอํานาจในการทํางานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนมีประสิทธิภาพมากขึ้น 



 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่องหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ สรุปไดดังน้ี 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือสรางหลักสูตร และหาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 การสรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ มีขั้นตอนการวิจัย 4 ตอนคือ 
 ตอนที่ 1 การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
 ขั้นตอนนี้ เปนการศึกษาและวิเคราะหหลักการเพิ่มอํานาจในการทํางาน วิธีการในการ
ฝกอบรม สมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน การสรางหลักสูตรและการสอน 
โดยเริ่มจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ และการสัมภาษณ แลวนํามาวิเคราะห 
สังเคราะห กําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
 โครงสรางหลักสูตรฝกอบรม ประกอบดวย หลักการและเหตุผล จุดมุงหมาย เน้ือหาวิชา 
กิจกรรมการเรียนการสอน และการวัดและประเมินผล 
 การประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ดําเนินการโดยนําแบบประเมินโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรมไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน พิจารณาความเหมาะสมและสอดคลองของโครงราง
หลักสูตรฝกอบรม จากนั้นนํามาวิเคราะหคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาดัชนีความสอดคลอง
ของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม และนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงโครงรางใหสมบูรณยิ่งขึ้น พรอมกับ
นําขอมูลมาสรางเปนคูมือประกอบการฝกอบรม 
 ตอนที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อหาประสิทธิภาพ 
 ขั้นตอนนี้เปนการนําหลักสูตรฝกอบรมไปทดลองใชกับเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย      
และแผน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 39 คน โดยใช
แบบแผนการทดลองแบบ One Group Pretest Posttest Design มีการทดสอบกอนและหลังการ
ทดลองดวยแบบทดสอบความรู แบบประเมินผลการปฏิบัติงานกอนและหลังการทดลอง และการ
ประเมินผลความพึงพอใจหลังการทดลอง ใชสถิติ t-test แลวนําเสนอผลการทดสอบในรูปตาราง 
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 ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
 หลังจากไดทดลองใชหลักสูตรเพ่ือหาประสิทธิภาพแลว ไดนําผลการประเมินมาปรับปรุง
แกไข 

 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการดําเนินการสรางหลักสูตรฝกอบรม มีดังน้ี 

1. ผลการศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 
ผลการศึกษาและวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน พบวา  

1.1 หลักการเพิ่มอํานาจในการทํางาน ประกอบดวย การเขาถึงขอมูล การมีสวนรวม  
การใหอิสระในการทํางาน และการสรางแรงจูงใจ 
   1.2 รูปแบบในการฝกอบรมเจาหนาที่มี 2 รูปแบบคือ การฝกอบรมในที่ทํางาน (On-
the-Job Training) และการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) ที่ www.bps2. 
moe.go.th/km ซ่ึงมีเน้ือหาในบทเรียนประกอบดวย 3 หนวยการเรียนรู ไดแก 
    หนวยการเรียนรูที่ 1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ การ
จัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2549 การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment 
Rating Tool) 
    หนวยการเรียนรูที่ 2 การใชอินเทอรเน็ต และแหลงเรียนรูของนักวางแผน และการ
นําเสนอในที่ประชุม 
    หนวยการเรียนรูที่ 3 การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสัมพันธ 
   1.3 สมรรถนะที่สําคัญของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
ประกอบดวย 
    1) สมรรถนะดานความรู ไดแก มีความรูเกี่ยวกับการวางแผนและการบริหารงาน
ในหนาที่ 
    2) สมรรถนะดานทักษะ ไดแก มีความสามารถในการปฏิบัติงานในตําแหนง
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
    3) สมรรถนะดานบุคลิกลักษณะ ไดแก ทํางานเปนทีม มีมนุษยสัมพันธ มีความ
รับผิดชอบ อดทน เสียสละ และมีความคิดริเริ่ม 
   1.4 ขอมูลพ้ืนฐานสําหรับการสรางหลักสูตรและการสอน ประกอบดวย การสรางโครง
รางหลักสูตร การตรวจสอบโครงรางหลักสูตร การปรับปรุงหลักสูตรกอนนําไปทดลองใช 
  2. ผลการสรางหลักสูตรฝกอบรม 
  หลักสูตรฝกอบรมที่สรางขึ้นมีจุดมุงหมายเพื่อใหเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน      
จะเปนผูที่ 
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1) สามารถเขาถึงขอมูล มีสวนรวมในการทํางาน มีอิสระในการทํางาน และไดรับการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทาํงาน 

2) สามารถนําขอมูลที่ไดไปกําหนดเปาประสงค ยุทธศาสตร และนําแนวคิดไปแปลง
เปนแผนงานและโครงการ 

3) สามารถเรงรัดกระบวนการวางแผน การจัดสรรงบประมาณ และการติดตาม
ประเมินผล ใหขับเคลื่อนไปได 

4) มีความสามารถใชอินเทอรเน็ตในการเรียนรูและคนควาขอมูลดวยตนเองได 
5) สามารถนําเสนอในที่ประชุมไดอยางถูกตองตรงประเด็น และมีโครงสรางของการ

นําเสนอที่ดี สามารถทําใหผูรับฟงการนําเสนอติดตามเรือ่งไดอยางราบรื่นคลอยตาม และเปนเหตุ
เปนผลกันไปโดยตลอดของการนําเสนอ 

6) สามารถทาํงานที่ไดรับมอบหมายรวมกับเจาหนาทีท่ี่มีลักษณะงานเหมือนหรือ
แตกตางกัน ซ่ึงเจาหนาที่แตละคนไดเขามามีสวนรวมกําหนดเปาหมายของงานและวิธีการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายของทีม 

7) ทํางานโดยเนนความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการเพื่อใหไดผลงานตามที่
คาดหวัง เปนการสรางความรวมมือในการทํางานใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่ทุกระดบัโดยคํานึงถึง  
สัมพันธภาพระหวางบุคคล 
  หลักสูตรฝกอบรม ประกอบดวย หลักการและเหตุผล จุดมุงหมาย เน้ือหาวิชา กิจกรรมการ
เรียนการสอน และการวัดและประเมินผล นอกจากนี้ยังมีเอกสารประกอบการฝกอบรมสําหรับผูสอน
และผูเรียน 
  ผลการตรวจสอบเอกสารหลักสูตรฝกอบรมของผูเชี่ยวชาญ พบวา โครงสรางหลักสูตรมี
ความเหมาะสมในระดับมาก และโครงรางหลักสตูรมีความสอดคลองทุกองคประกอบ มีคาอยูระหวาง 
.8-1.0 และอยูสูงกวาเกณฑที่กําหนดทุกองคประกอบ 
  ในการปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรมกอนนําไปทดลองใชมีการเพิ่มสภาพปญหาและความ
จําเปนในการจัดทําหลักสูตร เพ่ิมเน้ือหาการจัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน แหลงขอมูล
สําหรับนักวางแผน เพ่ิมกิจกรรมการเพิ่มอํานาจในการทํางาน (Empowerment) ในการฝกอบรมในที่
ทํางาน (On-the-Job Training) และเพิ่มการประเมินผลกิจกรรมการเพิ่มอํานาจในการทํางาน จนได
หลักสูตรฝกอบรมที่พรอมจะนําไปทดลองใช 
  3. ผลการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อหาประสิทธิภาพ 
   1) กลุมตัวอยางมีผลตางของคะแนนทดสอบความรูหลังการทดลองมากกวากอนการ
ทดลองรอยละ 21.46 แสดงวาหลักสูตรฝกอบรมสามารถพัฒนาสมรรถนะดานความรูของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผนไดจริง 
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   2) ผูวิจัยไดสัมภาษณหัวหนากลุมงานทั้ง 7 กลุมในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เกี่ยวกับการเพิ่มอํานาจในการทํางาน พบวา หัวหนากลุมงานได
ใชหลักการเพิ่มอํานาจในการทํางาน ดังน้ี 

1. การเขาถึงขอมูลขาวสาร 
             เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานคนควาหาขอมูลจากอินเทอรเน็ต เอกสารที่เกี่ยวของ 
ประสานงานกับผูที่เกี่ยวของ มีการเผยแพรและแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน ประชุม
ปรึกษาหารือสรางความเขาใจรวมกัน 

2. การใหอิสระในการทํางาน 
  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานคิดและตัดสินใจวางแผนการทํางาน รวมทั้งนําเสนอดวย

ตนเอง สามารถปรึกษาหารือหรือขอคําแนะนําจากผูมีประสบการณ ผูเชี่ยวชาญ หรือผูบริหารระดับสูง 
และเลือกทีมทํางานไดดวยตนเอง 

3. การมีสวนรวม 
  เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานเสนอความคิดเห็นในการทํางาน สรางทีมทํางานไดดวย

ตนเอง มีการประชุมระดมความคิดในการทํางาน 
4. การสรางแรงจูงใจ 

  สงเสริมใหผูปฏิบัติงานไดรับการฝกอบรมตามความสนใจ บอกใหรูอนาคตในการ
ทํางานวาจะเปนอยางไร ใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงานโดยใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นเชิง
วิชาการอยางเต็มที่และเสนอผลงานดวยตนเองเพื่อสรางความภาคภูมิใจ ยกยองใหเกียรติทั้งตอหนา
และลับหลังใหเปนที่ประจักษในหนวยงาน 
   3) ผูเขารับการฝกอบรมสามารถผานจุดประสงคเชิงพฤติกรรมรอยละ 80 ขึ้นไป เม่ือ
พิจารณาสมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงาน พบวา 
สามารถพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานไดรอยละ 5.57 และพัฒนาดานบุคลิกลักษณะในการ
ปฏิบัติงานไดรอยละ 5.00 แสดงวาหลักสูตรฝกอบรมสามารถพัฒนาสมรรถนะดานทักษะในการ
ปฏิบัติงาน และสมรรถนะดานบุคลิกลักษณะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนไดจริง 
   4) ผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจตอการใชหลักสูตรฝกอบรมอยูในระดับมาก 
   จากผลการทดลองใชหลักสูตร ผูเขารับการฝกอบรมสามารถผานเกณฑในการทดลอง
ทั้ง  3 ขอ แสดงวาหลักสูตรฝกอบรมมีประสิทธิภาพจริง 
  4. ผลการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
  มีการปรับปรุงโดยมีการแยกประเด็นหัวขอที่ใชในการฝกอบรม และสรุปประเด็นสําคัญของ
เอกสารฝกอบรม 
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อภิปรายผล 
  การสรางหลักสูตรฝกอบรมมีประเด็นที่สมควรนํามาอภิปรายผล ดังน้ี 
  1. การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
  จากแนวคิดที่ไดจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยใชรูปแบบหลักสูตร
ของไทเลอร (Tyler’s End-Means Model) ซ่ึงมีการกําหนดเปาหมายสุดทายของหลักสูตร (Henson. 
2001 : 148) คือสมรรถนะในการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระบวนการ
ฝกอบรมใชการฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) และการเรียนรูโดยผานสื่อ
อิเล็กทรอนิคส (e-Learning)  
  ผลจากการนําหลักสูตรฝกอบรมไปใหผูเชี่ยวชาญ 5 ทานตรวจสอบ พบวา คาเฉลี่ยของ
ความเหมาะสมอยูในระดับมาก ในขณะเดียวกันความสอดคลองขององคประกอบของหลักสูตรในแต
ละดานเปนไปตามเกณฑที่กําหนด ทั้งน้ี เน่ืองจากผูวิจัยไดดําเนินการสรางและพัฒนาหลักสูตรอยาง
มีระบบตามขั้นตอน ตามแนวทางการพัฒนาหลักสูตรของ พรชัย หนูแกว (2541 : 44) ; เมอรเรย 
(Murray. 1993) ; ชูศรี สุวรรณโชติ (2542 : 90) ; กระทรวงศึกษาธิการ (2543ก : 3-52) ; จําเริญ       
คําหวาน (2544 : 17) ; วิจิตรพร หลอสุวรรณกุล (2544 : 102-123) ; กระทรวงศึกษาธิการ (2545 : 
30) ; เจน หนอทาว (2545 : 47) ; ศิริพงษ เศาภายน (2545 : 119-132) 
  นอกจากนั้น ในการหาคุณภาพของแบบทดสอบวัดความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย
และแผน จํานวน 90 ขอ มีคาอํานาจจําแนกและคาความยากงายอยูในเกณฑที่กําหนดจํานวน 65 ขอ 
คาความเชื่อม่ันของแบบทดสอบมีคา .91 ซ่ึงนับวาอยูในระดับสูง จึงเชื่อไดวา แบบทดสอบวัดความรู
ของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน มีคุณภาพทั้งในดานความเที่ยงตรงและคาความเชื่อม่ันของ
คะแนนอยูในระดับสูง 
  2. การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อหาประสิทธิภาพ 
  ในการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อหาประสิทธิภาพ ผูวิจัยทดลองกับกลุมตัวอยางคือ 
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ จํานวน 39 คน ระหวางวันที่ 1 กรกฎาคม – 30 ธันวาคม 2548 ณ สํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ผลการทดลองที่ควรนํามาอภิปราย มีดังน้ี 

1) ผลการเปรียบเทียบคะแนนจากแบบทดสอบความรูกอนและหลังจากการฝกอบรม 
  1.1 ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีผลตางของคะแนนทดสอบความรูหลังการทดลอง
มากกวากอนการทดลองรอยละ 21.46 แสดงวาหลักสูตรฝกอบรมสามารถพัฒนาสมรรถนะดาน
ความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนไดจริง ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
   ก. หลักสูตรฝกอบรมที่สรางขึ้น เปนหลักสูตรที่ตอบสนองความตองการของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน เพราะเน้ือหาวิชาในการฝกอบรม ผูวิจัยกําหนดโดยการจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อคนหาความตองการของผูเขารับการฝกอบรม และนํามาจัดทําเปนหลักสูตร
ฝกอบรม 
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   ข. วิธีการฝกอบรม ใชวิธีการฝกอบรมโดยใหผูเขารับการอบรมเรียนรูจากเว็บไซต 
ที่ www.bps2.moe.go.th/km แผนซีดี และเอกสาร โดยมีผูบรรยายใหความรู และมีเน้ือหาวิชาให
อาน ซ่ึงผูเรียนสามารถเรียนรูไดทุกที่ ทุกเวลา รวมทั้งใหการฝกอบรมในที่ทํางาน   (On-the-Job 
Training) 
   ค. จากการทดสอบความรูของผูเขารับการฝกอบรม โดยใหผูเขารับการฝกอบรม
ไดทดลองทําแบบทดสอบความรูกอนการทดลองทุกหนวยการเรียน เปนการชวยกระตุนใหผูเขารับ
การอบรมตื่นตัว และใหความสนใจในการฝกอบรม เพราะผูเขารับการอบรมตองการทราบคําตอบที่
ถูกตอง 
  จากเหตุผลที่สนับสนุนดังกลาวขางตน ผลการวิจัยดังกลาวยังสอดคลองกับผลงานวิจัยของ 
ศิริอร พงษสมบูรณ (2546 : 11-13) ที่ไดศึกษาการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) 
เพ่ือการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารเขตโทรศัพทภูมิภาค บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น ผลการวิจัย
พบวา การนําการเรียนรูโดยผานสื่ออิเล็กทรอนิคส (e-Learning) มาใชในการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากร เปนแนวคิดที่เหมาะสม ทันตอเหตุการณ เพราะมีการลงทุนที่ต่ํา งายสําหรับผูเรียนที่จะ
เขาถึง สะดวกกวาวิธีการเรียนทางไกลทุกประเภท ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของโจนส (Jones. 2004 
: Online) ที่ไดศึกษาเปรียบเทียบผลจากการเรียนรูดวยสื่ออิเล็กทรอนิคสและการเรียนรูในชั้นเรียน
ของผูบริหารภาคธุรกิจ ผลการวิจัยพบวา วิธีการฝกอบรมรูปแบบใหมสามารถสนองตอบตอการ
เสริมสรางศักยภาพของผูบริหารภาคธุรกิจใหสามารถแขงขันทางธุรกิจไดดีกวาวิธีการเรียนรูดวยวิธี
เดิม ๆ  
  2) ผลการเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
  หัวหนากลุมงานทั้ง 7 กลุมในสํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ ไดเพ่ิมอํานาจในการทํางานใหกับผูปฏิบัติ ดังน้ี 
   2.1 การเขาถึงขอมูลขาวสาร โดยการเปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่ง
กันและกัน ซ่ึงสอดคลองกับวูด; และคนอ่ืน ๆ (Wood; et al. 2001 : 133-160) กลาววา การ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทุกคนเปนกุญแจสําคัญของการเพิ่มอํานาจ และสอดคลองกับพอตเตอร 
(Potter. 2004) ใหขอเสนอแนะในการใหความรูและขอมูลขาวสารแกผูปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ยัง
สอดคลองกับ วรพจน รักธรรม (2547 : 73) กลาววา ในการประยุกตใชแนวคิดการเพิ่มอํานาจใน
ประเทศไทย ควรใหความรูแกผูบริหารและเจาหนาที่ทุกคนอยางละเอียดเพ่ือนํามาใชไดอยางถูกตอง
   2.2 การใหอิสระในการทํางานภายใตขอบเขตของอํานาจหนาที่ และเลือกทีมทํางาน
ดวยตนเอง สอดคลองกับแนวคิดของ บลองคาด; คารลอส; และแรนดอฟ (Blanchard; Carlos; & 
Ranlolph. 2001 : 9-24) ใหอิสระในการปฏิบัติงานโดยกําหนดขอบเขตของอํานาจหนาที่ตามความ
เหมาะสม และสรางทีมบริหารตนเองโดยตรง นอกจากนั้น ยังใหผูปฏิบัติงานคิดวางแผนการทํางาน
ไดดวยตนเอง 
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   2.3 การมีสวนรวม โดยใหผูปฏิบัติงานเสนอความคิดเห็นในการทํางาน สอดคลองกับ 
ยูค (Yukl. 2002 : 80-114) กลาววา ผูบังคับบัญชาฟงความคิดเห็นจากบุคคลอื่น มีการประชุมระดม
ความคิดเห็น และทํางานเปนทีมรวมกัน สอดคลองกับ บลองคาด; คารลอส; และแรนดอฟ 
(Blanchard; Carlos; & Ranlolph. 2001 : 9-24) กลาววา การทํางานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพ
มากกวาการทํางานแบบโดดเดี่ยว  
   2.4 การสรางแรงจูงใจ โดยสงเสริมใหไดรับการฝกอบรมตามความสนใจ และยกยองให
เกียรติ สอดคลองกับพอตเตอร (Potter. 2004) เสนอแนะใหมีการฝกอบรมตามที่ผูปฏิบัติงาน
ตองการ ปฏิบัติตอพวกเขาแบบมีศักดิ์ศรีและใหเกียรติแกพวกเขา ซึ่งสอดคลองกับลําดับขั้นความ
ตองการของมาสโลว (Wood; et al. 2001 : 160-161) ; (Daft. 2002) กลาวถึงความตองการในการ
ไดรับการยอมรับนับถือ และสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีของเฮิรซเบอรก กลาวถึงปจจัยจูงใจไดแก 
การไดรับการยอมรับนับถือ สอดคลองกับธนาคารโลก (World Bank. 2002 : 1-7) ; (World Bank. 
2003 : 1-3) กลาววาการใหเจาหนาที่ไดรับการฝกอบรมจะชวยเพิ่มสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 
นอกจากนั้น หัวหนากลุมงานยังสรางแรงจูงใจดวยวิธีการบอกใหรูอนาคตในการทํางานวาจะเปน
อยางไร ซ่ึงสอดคลองกับวูด; และคนอื่น ๆ (Wood; et al. 2001 : 133-160) กลาววา ผูจัดการจะตอง
รูทิศทางของการปฏิบัติงานวาจะเปนไปในทิศทางใด และจัดใหมีการฝกอบรมใหแกเจาหนาที่อยู
เสมอเพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย 

3) ผลการเปรียบเทียบคะแนนจากการประเมินผลการปฏิบัติงานกอนและหลังจากการ 
ฝกอบรม  
   3.1 ผลการวิจัยพบวา ผูเขารับการฝกอบรมสามารถผานจุดประสงคเชิงพฤติกรรม      
รอยละ 80 ขึ้นไป เม่ือพิจารณาสมรรถนะดานทักษะในการปฏิบัติงาน และดานบุคลิกลักษณะในการ
ปฏิบัติงาน พบวา สามารถพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานไดรอยละ 5.57 และพัฒนาดาน
บุคลิกลักษณะในการปฏิบัติงานไดรอยละ 5.00 แสดงวาหลักสูตรฝกอบรมสามารถพัฒนาสมรรถนะ
ดานทักษะในการปฏิบัติงาน และสมรรถนะดานบุคลิกลักษณะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและ
แผนไดจริง ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
   ก. กิจกรรมการฝกปฏิบัติจริงในที่ทํางาน (On-the-Job Training) ที่มีหลากหลาย 
และใหผูเขารับการฝกอบรมไดเขามามีสวนรวมในกิจกรรมทุกหนวยการเรียนโดยมีพ่ีเลี้ยงดูแล เชน
การเขียนโครงการ วิเคราะหการลงทุน วิเคราะหการติดตาม รวบรวมและวิเคราะหขอมูล สรุป
ประเด็นจากเอกสาร วิเคราะหนโยบายระดับประเทศ นํานโยบายไปสูการปฏิบัติ สรางทีมทํางาน    
เชิงรุก ทําใหผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (Learning by Doing) 
   ข. ผูเขารับการฝกอบรมมีแรงจูงใจภายในที่ตองการพัฒนาตนเองใหมีความรู 
ความเขาใจในการปฏิบัติงาน ทําใหผูเขารับการฝกอบรมนําหลักการที่ไดเรียนรูจากการฝกอบรมไป
ประยุกตใชในการทํางานจริง 
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  จากเหตุผลดังกลาว สอดคลองกับแนวคิดของ พนิดา รัตนไพโรจน (2542 : 73-116) ที่
ไดศึกษาผลของการใชโปรแกรมเสริมสรางพลังอํานาจตอการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและ
เจตคติตอการปฏิบัติงานของสมาชิกทีมการพยาบาล พบวา กลุมที่ไดรับโปรแกมเสริมสรางพลัง
อํานาจภายหลังการทดลอง มีการรับรูผลที่สงเสริมการทํางานเปนทีมและเจตคติตอการปฏิบัติงาน   
สูงกวากลุมควบคุมที่ปฏิบัติงานตามปกติ และขณะเดียวกันยังสอดคลองกับ สมชาย บุญศิริเภสัช 
(2545 : 64-89) ที่พบวา กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจสามารถเพิ่มพลังอํานาจในการทํางาน
ของครูได เชนเดียวกับ วันเดอร (Wunder. 1998 : Online) ที่พบวา การเพิ่มอํานาจสงผลกระทบใน
ทางบวกตอครูเปนรายบุคคล ในสวนของการมีพ่ีเลี้ยงดูแลนั้น สอดคลองกับงานวิจัยของ โรเยอร 
(Royer. 2001 : Online) ที่พบวา กระบวนการของการฝกอบรมในที่ทํางานนั้น การตระหนักถึง
สมรรถนะของพี่เลี้ยงที่ทําหนาที่ฝกอบรมนั้น ถือวาเปนสิ่งสําคัญยิ่ง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ    
อุมาพร หลอสมฤดี (2545 : 99-186) ที่พบวา ควรใหครูไดฝกปฏิบัติจริงในลักษณะการฝกอบรมใน
ระหวางปฏิบัติงานโดยมีผูเชี่ยวชาญสนับสนุน เปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนํา จะทําใหการนํารูปแบบไป
ใชไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยเกี่ยวกับการนําความรูไปใชในการทํางานนั้น สอดคลองกับ
งานวิจัยของ บริงส (Brings. 2003 : Online) ที่พบวา การเปลี่ยนแปลงทางดานความรูที่เกี่ยวของกับ
งาน การเปลี่ยนแปลงทักษะ และสมรรถนะดานทัศนคติของพนักงาน สงผลกระทบตอการ
เปลี่ยนแปลงในดานความสามารถของพนักงานและศักยภาพขององคกร 
  4) ผลการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรฝกอบรม 
   4.1 ผลการวิจัยพบวา ผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจตอการใชหลักสูตรโดยรวม
อยูในระดับมาก มีความพึงพอใจในดานเนื้อหาวิชาการวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการ
ปฏิบัติ และดานประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมมากเปนอันดับ 1 (3.82) ดานวิทยากรแตละหัวขอ
วิชาของการฝกอบรมมากเปนอันดับ 2 (3.77) ดานเนื้อหาวิชาการทํางานเปนทีมมากเปนอันดับ 3 
(3.74) สําหรับความพึงพอใจในลําดับสุดทายคือการมีสวนรวมของผูเขารับการฝกอบรม ซ่ึงอยูใน
ระดับปานกลาง (2.77) สามารถอภิปรายผลได ดังน้ี 
   ผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจในดานเนื้อหาวิชาการวางแผนยุทธศาสตรและ
การนําแผนไปสูการปฏิบัติมากเปนอันดับ 1 เพราะเนื้อหาวิชาดังกลาวสอดคลองกับหนาที่หลักของ
เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนตามที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด (สํานักงาน ก.พ. 2523 : 2-3)    
ผูเขารับการอบรมมีความพึงพอใจเกี่ยวกับประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรมมากเปนอันดับ 1 
เชนเดียวกัน เพราะผูเขารับการฝกอบรมเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเองใหมีความรูความ
เขาใจในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับ ศิริอร พงษสมบูรณ (2546 : 11-31) ที่พบวา พนักงานตองการ
พัฒนาตนเองในระดับมาก ซ่ึงผูเขารับการอบรมสามารถเรียนรูไดทุกที่ทุกเวลา สอดคลองกับ    
สุพัตรา ศรีสุวรรณ (2545 : 95-148) ที่ไดนําแนวคิดทฤษฎีการฝกอบรมทางไกลมาใชในงานวิจัย 
พบวา ผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจในการฝกอบรมในระดับมาก 
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   ผูเขารับการฝกอบรมมีความพึงพอใจในการมีสวนรวมในการฝกอบรมเปนลําดับ
สุดทาย เพราะผูเขารับการฝกอบรมเห็นความสําคัญของการมีสวนรวม ดังที่วูด; และคนอ่ืน ๆ 
(Wood; et al. 2001 : 133-160) กลาววา การกระตุนใหเจาหนาที่เขามามีสวนรวมในการตัดสินใจใน
สิ่งที่สงผลกระทบโดยตรงตองานประจําของเจาหนาที่ เปนการพัฒนาทักษะการบริหารแบบมีสวน
รวม ซ่ึงจะนําไปสูความรวมแรงรวมใจเพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง สอดคลองกับลุยเซน 
(Looysen. 1999 : Online) ที่กลาววา การตัดสินใจรวมกันเปนรูปแบบหนึ่งที่สําคัญสําหรับการสราง
ภาวะผูนําในระบบการศึกษา จึงทําใหผูเขารับการฝกอบรมมีความตองการในการมีสวนรวมในการ
ฝกอบรมมากยิ่งขึ้น 
 

ขอเสนอแนะ  
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

1) ควรพัฒนาสมรรถนะของผูเขารับการฝกอบรมทั้งในดานความรู ดานทักษะ และ
ดานบุคลิกลักษณะ เพราะเปนการเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานและจะชวยใหสามารถปฏิบัตงิานได
สําเร็จลุลวง 

2) จากการประเมินความพึงพอใจของผูเขารับการฝกอบรม พบวา ผูเขารับการ
ฝกอบรมมีความพึงพอใจในการมีสวนรวมในการฝกอบรม การมีสวนรวมในการทํางาน และการ
ไดรับการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานในระดับปานกลาง ดังนั้น จึงควรสงเสริมใหผูเขารับการ
ฝกอบรมไดมีสวนรวมในการฝกอบรมใหมากยิ่งขึ้น นอกจากนั้น หัวหนากลุมงานซึ่งทําหนาที่เปน   
พ่ีเลี้ยงในการฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) ควรสงเสริมการมีสวนรวมในการทํางาน 
และเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานใหมากยิ่งขึ้น 
  3) ควรนําหลักสูตรนี้ไปใชในการฝกอบรมเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน ใน
หนวยงานอื่น ๆ ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยปรับปรุงองคประกอบตาง ๆ เชน กิจกรรมการ
เรียนการสอน และการวัดและประเมินผล ใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 

2. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) ผูบริหารระดับสูงของกระทรวงศึกษาธิการ ควรสนับสนุนหลักการเพิ่มอํานาจในการ
ทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนอยางตอเน่ือง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ใหกับเจาหนาที่และองคกร 
  2) กระทรวงศึกษาธิการควรกําหนดใหมีหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน
เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนทุกระดับ เพ่ือพัฒนาความรูและ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
  3) กระทรวงศึกษาธิการควรจัดใหมีการฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนา
สมรรถนะของเจาหนาที่ในตําแหนงอ่ืน โดยใชการฝกอบรมในที่ทํางาน ผานสื่ออิเล็กทรอนิคส      
(e-Learning) 



 
 
 

128 

  3. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป   
1) ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบรูปแบบการฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อ

พัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนกับรูปแบบการฝกอบรมแบบอ่ืน ๆ 
  2) ควรมีการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะห
นโยบายและแผน สังกัดกระทรวงอื่น ๆ โดยใชรูปแบบการวิจัยและพัฒนา 
  3) ควรมีการศึกษารูปแบบการฝกอบรมซ่ึงจะกอใหเกิดวัฒนธรรมแหงการเรียนรูใน
องคกรเพื่อนําไปสูสังคมแหงการเรียนรู 
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ภาคผนวก ก 
- แบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนา  
  สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
- แบบทดสอบความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
- แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
- แบบประเมินความพงึพอใจในการฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพฒันา 
  สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
- ตัวอยางแบบทดสอบความรู 
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แบบประเมินรางหลักสูตร 
 
 แบบประเมินรางหลักสูตรฝกอบรมเรื่อง “หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางาน
เพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ” มี
จุดมุงหมายเพ่ือให “ทาน” ซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญไดกรุณาพิจารณาความเหมาะสมและสอดคลองภายใน
องคประกอบตาง ๆ ของหลักสูตร ขอใหทานทําเครื่องหมาย /  ลงในชองแสดงระดับความเหมาะสม
และสอดคลองในแบบประเมิน ซ่ึงมี 2 ตอน คือ แบบประเมินความเหมาะสมของรางหลักสูตรและ
แบบประเมินความสอดคลองของรางหลักสูตร ดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 ใหทานพิจารณาวาองคประกอบตาง ๆ ของหลักสูตรในสวนตาง ๆ ตอไปน้ีมีความ    

เหมาะสมมากนอยเพียงใด และทําเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความเหมาะสม 
 

ระดับความเหมาะสม ขอ รายการประเมิน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ขอเสนอแนะ 

1. หลักการของหลักสูตรในการนําไป
ปฏิบัติจริง 

      

2. ความชัดเจนของจุดมุงหมายของ
หลักสูตร 

      

3. เ น้ื อ ห า ข อ งหลั ก สู ต ร ใ น ก า ร
นํ า ไ ป ใ ช ฝ ก อ บ ร ม ใ ห บ ร ร ลุ
เปาหมาย 

      

4. เน้ือหาของหลักสูตรในการนําไป
ปฏิบัติจริง 

      

5. หัวขอวิชาฝกอบรมเหมาะสมกับ
ขอบขายของหลักสูตร 

      

6. การกําหนดเน้ือหาในแตละหัวขอ
วิชา 

      

7. การเรียงลําดับเนื้อหาในแตละ
หัวขอวิชา 
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ระดับความเหมาะสม ขอ รายการประเมิน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ขอเสนอแนะ 

8. การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในแต
ละหัวขอวิชา 

      

9. กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมในแต
ละหัวขอวิชา 

      

10. สื่อการฝกอบรมกับเน้ือหาในแตละ
หัวขอวิชา 

      

11. สื่อการเรียนที่จะนําไปเสริมสราง
การเรียนรู 

      

12. วิธีการประเมินผลในแตละหัวขอ
วิชา 

      

13. ระยะเวลาในการฝกอบรม       

 
 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม
……………………………………………………………………………………………………………..
……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………….............................................
……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………….. 
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ตอนที่ 2   แบบประเมินความสอดคลองของรางหลักสูตร 
คําชี้แจง   ใหทานพิจารณาวาองคประกอบตาง ๆ ของรางหลักสูตรมีความสอดคลองกันมากนอย

เพียงใด และทําเครื่องหมาย / ลงในชองประเมินความคิดเห็นของทาน 
 
ขอ รายการประเมิน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
1. สภาพปญหาของหลักสูตรกับจุดมุงหมายของ 

หลักสูตร 
   

2. 
 

สภาพปญหาของหลักสูตรกับจุดประสงคเชิง  
พฤติกรรมของหลักสูตร 

   

3.  สภาพปญหาของหลักสูตรกับเนื้อหาของหลักสูตร    
4. สภาพปญหาของหลักสูตรกับหัวขอวิชาฝกอบรม    
5. จุดมุงหมายของหลักสูตรกบัจุดประสงคเชิง    

พฤติกรรมของหลักสูตรแตละหัวขอวชิาฝกอบรม 
   

6. จุดมุงหมายของหลักสูตรกบัเน้ือหาของหลักสูตร    
7. จุดมุงหมายของหลักสูตรกบัหัวขอวิชาฝกอบรม    
8. จุดประสงคเชงิพฤติกรรมของหลักสูตรกบัเนื้อหา

ของหลักสูตรในหัวขอวชิาฝกอบรม 
   

9. เน้ือหาวิชาฝกอบรมกับหัวขอวิชาฝกอบรม    
10. จุดประสงคเชงิพฤติกรรมในหัวขอวชิาฝกอบรมกับ

กิจกรรมและวธิีการฝกอบรม 
   

11. จุดประสงคเชงิพฤติกรรมในหัวขอวชิาฝกอบรมกับ
สื่อ 

   

12. จุดประสงคเชงิพฤติกรรมในหัวขอวชิาฝกอบรมกับ
การประเมินผล 

   

13. เน้ือหาในหัวขอวิชาฝกอบรมกับสื่อ    
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ขอ รายการประเมิน สอดคลอง ไมแนใจ ไมสอดคลอง 
14. เน้ือหาในหัวขอวิชาฝกอบรมกับการประเมินผล    
15. กิจกรรมและวธิีการฝกอบรมในหัวขอวิชาฝกอบรม

กับสื่อ 
   

16. กิจกรรมและวธิีการฝกอบรมในหัวขอวิชาฝกอบรม
กับการประเมนิผล 

   

 
 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………….. 
 

ขอขอบคุณในความอนุเคราะหอยางสูง 
ผูวิจัย 
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แบบประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขาราชการพลเรือนสามัญ 
ชื่อผูรับการประเมิน................................................................................................................................................ 
ตําแหนง.................................................................ระดับ...........................เงินเดือน.............................................. 
สังกัด........................................................................................................................................................................ 
 

คะแนนที่ได  รายการประเมิน คะแนน 
เต็ม ครั้งที่ 1 ครั้งที่ 2 

1. 
1.1 
 

ผลงาน 
ปริมาณผลงาน (พิจารณาจากปริมาณผลงานเปรียบเทียบกับเปาหมาย ขอตกลง 
หรือมาตรฐานของงาน) 

 
10 

  

1.2 
 

คุณภาพของผลงาน (พิจารณาจากความถูกตอง ความครบถวน   ความสมบูรณ 
และความประณีต หรือคุณภาพอื่น ๆ) 

10   

1.3 
 

ความทันเวลา (พิจารณาจากเวลาที่ใชปฏิบตัิงานเปรียบเทียบ 
กับเวลาที่กําหนดไวสําหรับการปฏิบัติงานหรือภารกิจน้ัน) 

10   

1.4 
 

ผลสัมฤทธิ์ของงานที่ปฏิบัติได (พิจารณาจากผลผลิตหรือผลลัพธของผลงาน
เปรียบเทียบกับเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงาน) 

10   

 รวมคะแนนดานผลงาน 40   

2. 
2.1 

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  
 สามารถนําขอมูลที่ไดไปกําหนดเปาประสงค ยุทธศาสตร และนําแนวคิดไป
แปลงเปนแผนงานและโครงการ  

 
10 

  

2.2 สามารถเรงรัดกระบวนการวางแผน การจัดสรรงบประมาณ และการติดตาม
ประเมินผล ใหขับเคลื่อนไปได  

10   

2.3 มีความสามารถใช Internet ในการเรียนรูและคนควาขอมูลดวยตนเองได  10   
2.4 สามารถนําเสนอในที่ประชุมไดอยางถูกตองตรงประเด็น และมีโครงสรางของการ

นําเสนอที่ดี สามารถทําใหผูรับฟงการนําเสนอติดตามเรื่องไดอยางราบรื่นคลอย
ตาม และเปนเหตุเปนผลกันไปโดยตลอดของการนําเสนอ 

10   

2.5 สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายรวมกับเจาหนาที่ที่มีลักษณะงานเหมือนหรือ
แตกตางกัน ซ่ึงเจาหนาที่แตละคนไดเขามามีสวนรวมกําหนดเปาหมายของงาน
และวิธีการทํางานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของทีม 

10   

2.6 ทํางานโดยเนนความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการเพื่อใหไดผลงาน
ตามที่คาดหวงั เปนการสรางความรวมมือในการทํางานใหเกิดขึ้นแก
เจาหนาที่ทุกระดับโดยคํานึงถึงสัมพันธภาพระหวางบคุคล 

10   

 คะแนนรวมดานความสามารถในการปฏิบัติงาน 60   

 คะแนนรวม 1+2 100   
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ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................................
......................................................................................... 

ขอขอบคุณที่กรุณาใหความรวมมือเปนอยางดี 
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แบบประเมินการฝกอบรม 
 
เรื่อง  หลักสูตรฝกอบรมเพิม่อํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะห

นโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย / ลงในชองตามระดับความคิดเห็นของทานวาพงึพอใจเพียงใด และ

ขอเสนอแนะที่มีตอการฝกอบรม 
 

ระดับความพึงพอใจ ขอ รายการประเมิน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ขอเสนอแนะ 

1. เน้ือหาวิชาของการฝกอบรม 
 1.1 การวางแผนยุทธศาสตรและ

การนําแผนไปสูการปฏิบัติ 
      

 1 . 2  ยุ ท ธศ าสต ร ก า ร จั ด ส ร ร
งบประมาณรายจ ายประ จําป
งบประมาณ พ.ศ. 2549 

      

  1.3 การประเมินผลแบบ PART       
 1.4 การใช Internet       
 1.5 การนําเสนอในที่ประชุม       
 1.6 การทํางานเปนทีม       
 1.7 การสรางมนุษยสัมพันธ       
2. วิทยากรแตละหัวขอวิชาของการ

ฝกอบรม 
      

3. การนําเสนอของวิทยากรแตละ 
หัวขอวิชา 

      

4. การมีสวนรวมของผูเขาฝกอบรม       
5. เอกสารประกอบการฝกอบรม       
6. สื่อประกอบการฝกอบรม       
7. สถานที่สําหรับการฝกอบรม       
8. ระยะเวลาในการฝกอบรม       
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ระดับความพึงพอใจ ขอ รายการประเมิน 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

ขอเสนอแนะ 

9. ประโยชนที่ไดรับจากการฝกอบรม       
10. การเขาถึงขอมูล       
11. การมีสวนรวมในการทํางาน       
12. การมีอิสระในการทํางาน       
13. การไดรับการเสริมสรางแรงจูงใจ

ในการทํางาน 
      

 
  
ขอเสนอแนะ
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………............................................
……………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………….. 

ขอขอบคุณทีก่รุณาใหความรวมมือเปนอยางดี 
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(ตัวอยาง) 
แบบทดสอบความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน (pre-test) 

 หนวยการเรียนรูที่ 1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ ยุทธศาสตร
การจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 การติดตามประเมินผลแบบ PART 
(Performance Assessment Rating Tool) 

1.1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ 
1. ขอใดเปนขั้นตอนแรกของการวางแผนกลยุทธ 
 ก. วิเคราะหสภาวะแวดลอม  ค. กําหนดพันธกิจ 
 ข. กําหนดวิสัยทัศน   ง. กําหนดวัตถุประสงคหลักของแผนกลยุทธ 
2. ความหมายของพันธกิจคือ 
 ก. ภาพในอนาคตขององคกร   
 ข. การกําหนดบทบาทภารกิจหลักที่ตองทํา 
 ค. เปนวัตถุประสงคขององคกรที่ตองบรรลุใหได 
 ง. ถูกทุกขอ 
3. ประโยชนของการวางแผนกลยุทธคือขอใด 
 ก. เปนเครื่องมือในการบริหารองคกร   
 ข. เปนเครื่องมือของผูบริหารระดับสูง  
 ค. เปนเครื่องมือของผูบริหารระดับกลาง 
 ง. เปนเครื่องมือของผูบริหารระดับตน 

1.2 ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 
1. ขอใดคือตัวชี้วัดการพัฒนากรุงเทพมหานครใหเปนเมืองที่แข็งแรงและนาอยูตามยุทธศาสตรการ 
    พัฒนาคนและสังคม 

ก. ประชาชนมีโอกาสในการศึกษา เรียนรู และพัฒนาตนเองตลอดชีวิต 
ข. สัดสวนของประชากรเจ็บปวยลดลง 
ค. การรักษาพยาบาลของผูสูงอายุลดลง 
ง. มาตรฐาน คุณภาพ และความทั่วถึงของการบริการดานสาธารณสุขและการศึกษา 

2. แนวทางการจัดสรรงบประมาณตามยุทธศาสตรการขจัดความยากจนคือขอใด 
 ก. เรงรัดการปฏิรูปการศึกษา 
 ข. พัฒนาฟนฟูแหลงทองเที่ยว 
 ค. ยกระดับกองทุนหมูบานที่มีความพรอมใหเปนธนาคารหมูบาน 
 ง. จัดคาราวานเสริมสรางเด็ก เพ่ือใหเกิดกระบวนการเรียนรูตลอดชีวิต 
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3. ขอใดคือเปาหมายยุทธศาสตรระดับชาติ 
 ก. การรักษาความมั่นคงของรัฐ 
 ข. เศรษฐกิจระหวางประเทศ 
 ค. บริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 ง. การบริหารกิจการบานเมืองที่ดีและมีสวนรวมจากทุกภาคสวนเปนพลังในการขับเคลื่อน 
                ประเทศ 

1.3 การติดตามประเมินผลแบบ PART 
1. ขอใดไมใชเรื่องของ PART 
 ก. การใชชุดคําถามตัวชี้วัดหลัก 5 ดาน 
 ข. การวิเคราะหและตรวจวัดผลการติดตามประเมินผล 
 ค. การทบทวนเพื่อชะลอและยกเลิก 
 ง. การใหคะแนน การแปลกลุมคะแนนเปนสัญลักษณสีและกราฟเรดาร 
2. ขอใดไมใชวัตถุประสงคในชุดคําถามของมิติการบริหารจัดการ 
 ก. เพ่ือทราบถึงระบบบริหารจัดการในดานการวางแผน 
 ข. เพ่ือทราบถึงระบบบริหารจัดการในดานการปรับโครงสรางภายในของหนวยงาน 
 ค. เพ่ือทราบถึงระบบบริหารจัดการในดานระบบสารสนเทศ 
 ง. เพ่ือทราบถึงระบบบริหารจัดการในดานระบบขอมูล 
3. การจัดการงบประมาณของสํานักงบประมาณประกอบดวยกระบวนการในการดําเนินงาน 4   
    กระบวนการ ขอใดคือกระบวนการที่ 4 

ก. การวางแผนและจัดทํางบประมาณ  ค. การบริหารงบประมาณ 
ข. การอนุมัติงบประมาณ   ง. การติดตามและประเมินผล 

 หนวยการเรียนรูที่ 2 การใช Internet และการนําเสนอในที่ประชุม 
  2.1 การใช Internet 
1. ไปรษณียอิเล็กทรอนิกสคือขอใด 
 ก. การพิมพจดหมายดวยเครื่องคอมพิวเตอร  
 ข. การสงขอความถึงกันโดยสงผานคอมพิวเตอร 
 ค. จดหมายที่ใชเทคโนโลยีเขามาเกี่ยวของ 
 ง. การใชเครื่องคอมพิวเตอรสงจดหมาย 
2. เครือขายคอมพิวเตอรคือขอใด 
 ก. การเอาคอมพิวเตอรมาวางเรียงกัน 
 ข. การใชคอมพิวเตอรหลาย ๆ เครื่องมาเชื่อมโยงกัน 
 ค. การเลนคอมพิวเตอรพรอมกันหลาย ๆ เครื่อง 
 ง. ระบบคอมพิวเตอร 
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3. ขอใดกลาวไมถูกตองเก่ียวกับอินเทอรเน็ต 
 ก. อินเทอรเน็ตมีพัฒนาการมาคอนขางยาวนานจากอารพาเน็ต (APRANET) 
 ข. มีการสรางชื่อเครื่องคอมพิวเตอรในหลักสากลเพื่อใหมีเรียกขานและเปนที่เขาใจงาย
ยิ่งขึ้นเชน nontri.ku.ac.th 
 ค. รหัสประจําเครื่องควรจะตองเหมือนกันเพ่ืองายตอการจดจํา 
 ง. เครือขายอินเทอรเน็ตมีการกําหนดคอมพิวเตอรหลักที่ตออยูบนเครือขายใหมีหลายเลข
ประจําเหมือนกับหมายเลขโทรศัพท 
  2.2 การนําเสนอในที่ประชุม 
1. ขอใดไมใชการเตรียมตัวนําเสนอ 
 ก. วิเคราะหผูฟง 
 ข. กําหนดวัตถุประสงคในการนําเสนอ 
 ค. คัดเลือกเน้ือหาที่จะนําเสนอ 
 ง. ปรับปรุงแกไขการนําเสนอ 
2. “เครื่องซักผารุนนี้เปนรุนซิลเวอรนาโน ซ่ึงถนอมเนื้อผา” เปนวิธีการนําเสนอใด 
 ก. การชี้แจง   ค. การชี้นํา 
 ข. การชี้แนะ   ง. การโนมนาว 
3. ขอใดไมใชองคประกอบที่ทําใหการนําเสนอประสบผลสําเร็จ 
 ก. ผูฟง    ค. ขอมูล 
 ข. โอกาส   ง. จุดมุงหมาย 
 หนวยการเรียนรูที่ 3 การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสัมพันธ 
  3.1 การทํางานเปนทีม 
1. ขอใดมิใชพฤติกรรมในการสรางทีมใหประสบความสําเร็จ 
 ก. มีการสื่อสารที่ดี    ค. ประสานความรวมมือในหลายวิธี 
 ข. ตัดสินใจโดยหัวหนาทีม   ง. การจัดการตนเอง 
2. ทีมงานประเภทใดที่ตองใชระบบเทคโนโลยีมาชวยมากที่สุด 
 ก. ทีมงานแกปญหา    ค. ทีมงานไขวหนาที่ 
 ข. ทีมงานบริหารตนเอง   ง. ทีมงานเสมือน 
3. ปจจัยดานกระบวนการที่มีผลตอประสิทธิผลของทีมคือขอใด 
 ก. ความมีอิสระในการทํางาน   ค. ภาวะผูนําที่ดี 
 ข. ขนาดของทีม    ง. การกําหนดเปาหมายเฉพาะทีม 
  3.2 การสรางมนุษยสัมพันธ 
1. บุคคลประเภทใดที่จัดไดวาเปนผูมองโลกในแงราย 
 ก. I am OK./You are OK.   ค. I am Not OK./You are OK. 
 ข. I am OK./You are Not OK.  ง. I am Not OK./You are Not OK. 
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2. ภาษิตโบราณในการเลือกคบคนแตสวนดี ๆ ของเขา ตัดสวนที่ไมดีของเขาออกไปจากใจของเรา  
    ตรงกับขอใด 
 ก. นํ้าพึ่งเรือ เสือพ่ึงปา    ค. คบคนใหดูหนา ซ้ือผาใหดูเน้ือ 
 ข. รักยาวใหบั่น รักสั้นใหตอ   ง. มนุษยเรามีขาวมีดํา 
3. บุคคลที่มีบุคลิกภาพตามหนาตางหัวใจ (Johari Window) แบบใด ที่ไมนําไปสูความขัดแยงเม่ือ 
    คบหากับผูอ่ืน 
 ก. เปดเผย     ค. ซอนเรน 
 ข. จุดบอด     ง. ตางคนตางไมรู 
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ภาคผนวก ข 
- ตารางแสดงคาประเมนิความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
- ตารางแสดงคาการวิเคราะหความสอดคลองของโครงรางหลักสูตร

ฝกอบรม 
- ตารางแสดงคาการวิเคราะหคาความยากงาย คาอํานาจจําแนก และคา

ความเชื่อมัน่ของแบบทดสอบความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย   
และแผน 
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ตาราง 5 ผลการประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมของผูเชี่ยวชาญ 
 

1 2 3 4 5 X  S.D.                  ผูเชี่ยวชาญ 
รายการประเมิน        
1. หลักการของหลักสูตรในการนําไป
ปฏิบตัิจริง 
2. ความชัดเจนของจุดมุงหมายของ 
หลักสูตร 
3. เน้ือหาของหลักสูตรในการนําไปใช
ฝกอบรมใหบรรลุเปาหมาย 
4. เน้ือหาของหลักสูตรในการนําไปปฏิบตัิ
จริง 
5. หัวขอวิชาฝกอบรมเหมาะสมกับ
ขอบขายของหลักสูตร 
6. การกําหนดเนื้อหาในแตละหัวขอวชิา 
7. การเรียงลาํดับเนื้อหาในแตละหัวขอ
วิชา 
8. การสงเสริมใหเกิดการเรียนรูในแตละ
หัวขอวชิา 
9. กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมในแตละ
หัวขอวชิา 
10. สื่อการฝกอบรมกับเน้ือหาในแตละ
หัวขอวชิา 
11. สื่อการเรียนที่จะนําไปเสริมสรางการ
เรียนรู 
12. วิธีการประเมินผลในแตละหัวขอวชิา 
13. ระยะเวลาในการฝกอบรม 

3 
 
3 
 
3 
 
3 
 
4 
 
3 
3 
 
2 
 
2 
 
2 
 
3 
 
3 
4 

4 
 
5 
 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
4 
 

4 
 
4 
 
5 
 
5 
 
4 
 
3 
3 
 
4 
 
3 
 
4 
 
3 
 
3 
4 
 

4 
 
4 
 
5 
 
4 
 
4 
 
4 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
4 
 

5 
 
5 
 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
4 
 
5 
 
4 
 
4 
 
4 
 
4 
4 
 

4.00 
 

4.20 
 

4.40 
 

4.00 
 

4.00 
 

3.60 
3.60 

 
3.60 

 
3.60 

 
3.60 

 
3.60 

 
3.60 
4.00 

 
 

.00 
 

.84 
 

.89 
 

.71 
 

.00 
 

.55 

.55 
 

.89 
 

1.14 
 

.89 
 

.55 
 

.55 

.00 

 
 
 
 
 



 

 

164 

ตาราง 6 ผลการวิเคราะหความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมของผูเชี่ยวชาญ 
 

                              ผูเชี่ยวชาญ 
รายการประเมิน 

1 2 3 4 5 คาดัชนีความ
สอดคลอง 

1. สภาพปญหาของหลักสูตรกับ
จุดมุงหมายของหลักสูตร 
2. สภาพปญหาของหลักสูตรกับ
จุดประสงคเชงิพฤติกรรมของ
หลักสูตร 
3. สภาพปญหาของหลักสูตรกับ
เน้ือหาของหลักสูตร 
4. สภาพปญหาของหลักสูตรกับ
หัวขอวชิาฝกอบรม 
5. จุดมุงหมายของหลักสูตรกับ
จุดประสงคเชงิพฤติกรรมของ
หลักสูตรแตละหัวขอวิชาฝกอบรม 
6. จุดมุงหมายของหลักสูตรกับเน้ือหา
ของหลักสูตร 
7. จุดมุงหมายของหลักสูตรกับหัวขอ
วิชาฝกอบรม 
8. จุดประสงคเชิงพฤติกรรมของ
หลักสูตรกบัเนื้อหา 
9. เน้ือหาวิชาฝกอบรมกับหัวขอวชิา
ฝกอบรม 
10. จุดประสงคเชิงพฤติกรรมใน
หัวขอวชิาฝกอบรมกับกิจกรรมและ
วิธีการฝกอบรม 
11. จุดประสงคเชิงพฤติกรรมใน
หัวขอวชิาฝกอบรมกับสื่อ 
12. จุดประสงคเชิงพฤติกรรมใน
หัวขอวชิาฝกอบรมกับการประเมินผล 
13. เน้ือหาในหัวขอวชิาฝกอบรมกับ
สื่อ 
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                              ผูเชี่ยวชาญ 
รายการประเมิน 

1 2 3 4 5 คาดัชนีความ
สอดคลอง 

14. เน้ือหาในหัวขอวชิาฝกอบรมกับ
การประเมินผล 

0 1 1 1 1 .80 

15. กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมใน
หัวขอวชิาฝกอบรมกับสื่อ 
16. กิจกรรมและวิธีการฝกอบรมใน
หัวขอวชิาฝกอบรมกับการประเมินผล 

0 
 
0 

1 
 
1 

1 
 
1 

1 
 
1 

1 
 
1 

.80 
 

.80 
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ตาราง  7   แสดงคาการวิเคราะหคาความยากงาย คาอํานาจจําแนกของแบบทดสอบความรูของ
 เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
 

ขอที่ P r ความหมาย 
1. 0.50 0.70 ใชได 
2. 0.70 0.70 ใชได 
3. 0.93* 0.20 ใชไมได 
4. 0.20 0.30 ใชได 
5. 0.53 0.80 ใชได 
6. 0.30 -0.40** ใชไมได 
7. 0.06* 0.10** ใชไมได 
8. 0.53 0.20 ใชได 
9. 0.73 0.40 ใชได 
10. 0.66 0.50 ใชได 
11. 0.56 0.70 ใชได 
12. 0.70 0.60 ใชได 
13. 0.80 0.10** ใชไมได 
14. 0.76 0.60 ใชได 
15. 0.53 0.30 ใชได 
16. 0.16* 0.30 ใชไมได 
17. 0.30 0.60 ใชได 
18. 0.30 0.00** ใชไมได 
19. 0.43 0.40 ใชได 
20. 0.16* 0.10** ใชไมได 
21. 0.63 0.20 ใชได 
22. 0.56 0.30 ใชได 
23. 0.56 0.70 ใชได 
24. 0.76 0.10** ใชไมได 
25. 0.43 0.90 ใชได 
26. 0.30 -0.20** ใชไมได 
27. 0.26 0.00** ใชไมได 
28. 0.83 0.30 ใชได 
29. 0.66 0.70 ใชได 
30. 0.60 0.40 ใชได 
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ขอที่ P r ความหมาย 
31. 0.73 0.40 ใชได 
32. 0.73 0.90 ใชได 
33. 0.73 0.30 ใชได 
34. 0.53 0.00** ใชไมได 
35. 0.50 0.70 ใชได 
36. 0.76 0.30 ใชได 
37. 0.60 0.90 ใชได 
38. 0.86 0.50 ใชได 
39. 0.30 0.10** ใชไมได 
40. 0.60 0.40 ใชได 
41. 0.40 0.30 ใชได 
42. 0.66 0.70 ใชได 
43. 0.60 0.40 ใชได 
44. 0.76 0.50 ใชได 
45. 0.36 0.30 ใชได 
46. 0.86 0.30 ใชได 
47. 0.13* 0.20 ใชไมได 
48. 0.00* 0.00** ใชไมได 
49. 0.53 -0.10** ใชไมได 
50. 0.53 0.40 ใชได 
51. 0.60 0.30 ใชได 
52. 0.50 0.70 ใชได 
53. 0.60 0.70 ใชได 
54. 0.60 0.70 ใชได 
55. 0.80 0.60 ใชได 
56. 0.66 0.70 ใชได 
57. 0.46 0.70 ใชได 
58. 0.63 0.30 ใชได 
59. 0.23 0.30 ใชได 
60. 0.26 0.20 ใชได 
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ขอที่ P r ความหมาย 
61. 0.66 0.60 ใชได 
62. 0.30 0.40 ใชได 
63. 0.40 0.20 ใชได 
64. 0.63 0.50 ใชได 
65. 0.83 0.60 ใชได 
66. 0.93 0.30 ใชได 
67. 0.36 0.40 ใชได 
68. 0.10* -0.20** ใชไมได 
69. 0.46 0.50 ใชได 
70. 0.36 0.50 ใชได 
71. 0.33 0.50 ใชได 
72. 0.16* -0.10** ใชไมได 
73. 0.10* 0.30** ใชไมได 
74. 0.46 0.20 ใชได 
75. 0.76 0.50 ใชได 
76. 0.73 0.40 ใชได 
77. 0.03* 0.00** ใชไมได 
78. 0.80 0.50 ใชได 
79. 0.43 0.50 ใชได 
80. 0.76 0.70 ใชได 
81. 0.06* 0.10** ใชไมได 
82. 0.93* 0.20 ใชไมได 
83. 0.86* 0.50 ใชไมได 
84. 0.13* 0.20 ใชไมได 
85. 0.23 0.40 ใชได 
86. 0.26 0.20 ใชได 
87. 0.33 0.30 ใชได 
88. 0.16* 0.40 ใชไมได 
89. 0.90* 0.30 ใชไมได 
90. 0.66 0.40 ใชได 

* หมายถึง คาความยากงายที่ไมอยูในชวง 0.20-0.80 

** หมายถึง คาอํานาจจําแนกที่มีคาต่ํากวา .20 
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ตาราง 8 แสดงคาความยากงาย คาอํานาจจําแนก และความเชื่อม่ันของแบบทดสอบความรูของ 
         เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
 

ขอที่ P r ความหมาย 
หนวยการเรียนรูที่ 1 
1.1 การวางแผนยุทธศาสตรและการแปลงแผนไปสูการปฏิบตั ิ

1. 0.50 0.70 ใชได 
2. 0.70 0.70 ใชได 
3. 0.20 0.30 ใชได 
4. 0.53 0.80 ใชได 
5. 0.53 0.20 ใชได 
6. 0.73 0.40 ใชได 
7. 0.66 0.50 ใชได 

1.2 การจัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน และการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2549 

1. 0.56 0.70 ใชได 
2. 0.70 0.60 ใชได 
3. 0.76 0.60 ใชได 
4. 0.53 0.30 ใชได 
5. 0.30 0.60 ใชได 
6. 0.43 0.40 ใชได 

1.3 การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART 
1. 0.63 0.20 ใชได 
2. 0.56 0.30 ใชได 
3. 0.56 0.70 ใชได 
4. 0.43 0.90 ใชได 
5. 0.83 0.30 ใชได 
6. 0.66 0.70 ใชได 
7. 0.60 0.40 ใชได 

หนวยการเรียนรูที่ 2 
2.1 การใช Internet และแหลงเรียนรูของนักวางแผน 

1. 0.73 0.40 ใชได 
2. 0.73 0.90 ใชได 
3. 0.73 0.30 ใชได 
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ขอที่ P r ความหมาย 
4. 0.50 0.70 ใชได 
5. 0.76 0.30 ใชได 
6. 0.60 0.90 ใชได 
7. 0.86 0.50 ใชได 
8. 0.60 0.40 ใชได 
9. 0.40 0.30 ใชได 
10. 0.66 0.70 ใชได 
11. 0.60 0.40 ใชได 
12. 0.76 0.50 ใชได 
13. 0.36 0.30 ใชได 

2.2 การนําเสนอในที่ประชมุ 
1. 0.86 0.30 ใชได 
2. 0.53 0.40 ใชได 
3. 0.60 0.30 ใชได 
4. 0.50 0.70 ใชได 
5. 0.60 0.70 ใชได 
6. 0.60 0.70 ใชได 
7. 0.80 0.60 ใชได 
8. 0.66 0.70 ใชได 
9. 0.46 0.70 ใชได 
10. 0.63 0.30 ใชได 
11. 0.23 0.30 ใชได 
12. 0.26 0.20 ใชได 

หนวยการเรียนรูที่ 3 
3.1 การทํางานเปนทีม 

1. 0.66 0.60 ใชได 
2. 0.30 0.40 ใชได 
3. 0.40 0.20 ใชได 
4. 0.63 0.50 ใชได 
5. 0.83 0.60 ใชได 
6. 0.93 0.30 ใชได 
7. 0.36 0.40 ใชได 
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8. 0.46 0.50 ใชได 
ขอที่ P r ความหมาย 
9. 0.36 0.50 ใชได 
10. 0.33 0.50 ใชได 
11. 0.46 0.20 ใชได 
12. 0.76 0.50 ใชได 

3.2 การสรางมนุษยสัมพันธ 
1. 0.73 0.40 ใชได 
2. 0.80 0.50 ใชได 
3. 0.43 0.50 ใชได 
4. 0.76 0.70 ใชได 
5. 0.23 0.40 ใชได 
6. 0.26 0.20 ใชได 
7. 0.33 0.30 ใชได 
8. 0.66 0.40 ใชได 

คาความเชื่อม่ันทั้งฉบบัมีคา 0.91 
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ภาคผนวก ค 
- รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการ  
    ทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 

        กระทรวงศึกษาธิการ แบบประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่    
        วิเคราะหนโยบายและแผน และแบบประเมินความพึงพอใจในการ 
        ฝกอบรม 

- รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจสอบแบบทดสอบความรูของเจาหนาที่วิเคราะห 
    นโยบายและแผน 
-   รายชื่อผูเช่ียวชาญตรวจสอบเว็บไซต 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อ
พัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธกิาร แบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน และแบบประเมิน

ความพึงพอใจในการฝกอบรม 
 

1. ดร.ราชันย   บุญธิมา  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. ดร.บุญเรือง   ศรีเหรัญ  มหาวิทยาลัยสถาบันราชภฎัเพชรบุรีวทิยาลงกรณ 
3. ดร.สมเกียรต ิ ชอบผล  รองเลขาธิการสภาการศึกษา  
4. ดร.ชัยพฤกษ  เสรีรักษ  ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5. ดร.สมบัติ  สุวรรณพิทักษ ผูอํานวยการสํานักบริหารการศึกษานอกโรงเรียน 
     สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบทดสอบความรูของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 

 
1. รศ.ดร.สมสรร  วงษอยูนอย ผูอํานวยการสํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา  
                                                  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
2. ดร.ราชันย   บุญธิมา  สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัย  
                                                   ศรีนครินทรวิโรฒ 
3. ดร.บุญเรือง  ศรีเหรัญ มหาวิทยาลยัสถาบันราชภฎัเพชรบุรีวิทยาลงกรณ 
4. ดร.นงราม  เศรษฐพานชิ ผูเชี่ยวชาญดานนโยบายและแผนการศกึษา 
     สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
5. ดร.ศิริพรรณ   ชุมนุม  ที่ปรึกษาดานมาตรฐานอาชวีศึกษาชางอุตสาหกรรม 
                                                   สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเว็บไซต 

 
1. ดร.ปรัชญนันท นิลสุข  หัวหนาศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
     วิทยาลัยเทคนิคสมุทรสงคราม 
2. ดร.ไพฑูรย  ศรีฟา  อาจารย 2 ระดับ 7  
     โรงเรียนนวมินทราชินูทศิ สตรวีิทยา 2 
3. ดร.รังสรรค  วิบลูยอุปถัมภ นักวิชาการคอมพิวเตอร 7 วช.  
     ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
     สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
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ภาคผนวก ง 
หลักสูตรฝกอบรมเพิม่อํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนา 

สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
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หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพือ่พัฒนา
สมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 

กระทรวงศึกษาธิการ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายสุเมธ  งามกนก 
 
 



 

 

178 

สารบัญ 

คํานํา                 หนา 

หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะห        3 
      นโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธกิาร       
หลักการและเหตุผล                                                                                         3 
จุดมุงหมายของหลักสูตร           4 
เน้ือหาวิชา              5 
หนวยที่ 1              5 
หนวยที่ 2              7 
หนวยที่ 3              9 
การจัดกิจกรรมโครงการ          10 
คําแนะนําสําหรับผูสอน          11 
คําแนะนําโครงสรางหลักสูตร         12 
วิธีดําเนินการสอน            13 
สื่อการเรียนการสอน           13 
การวัดและประเมินผล           13 
ภาคผนวก             14 
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หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่
วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
 

หลักการและเหตุผล 

 จากการสํารวจสภาพปญหาในการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน สํานัก 
นโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา เจาหนาที่วิเคราะหนโยบาย 
และแผนยังตองการความรู ความสามารถ และทักษะในการทํางาน ประสบการณในการทํางาน 
ขอมูลในการวางแผน และวฒันธรรมในการเรียนรู 
 หลักสตูรเปรียบเสมือนเคาโครงหรือโครงสรางของการปฏิบตัิงาน เปนแนวทางในการกําหนด
เน้ือหา จัดกิจกรรมการเรยีนการสอน และกระบวนการเรียนรู เพ่ือใหเกิดความรู ทักษะ และเจตคติเพ่ือ
นําไปสูความรู ทักษะ และเจตคติที่ไดรับจากหลักสูตร 
 การวางแผนเปนหนาที่อันดับแรกของผูบริหาร เปนแนวทางปฏบิตัิที่สําคญั เปนตัวกําหนด 
ทิศทาง ชวยใหผูบริหารและผูปฏิบตัิงานมองไปในอนาคต เปนตวันําในการพัฒนา และปองกนัมิให 
เกิดปญหาในอนาคต กระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจที่สําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาการศึกษา ศาสนา 
และวัฒนธรรมเพ่ือเปนการตอบสนองตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของประเทศและในการพัฒนาที่ 
ผานมา กระทรวงศึกษาธกิารไดมีแผนหลักในการพฒันาการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรมมาเปน 
ระยะจนถึงปจจุบันน้ีคือแผนพัฒนาฯ ระยะที่ 9 แตการพัฒนาการศึกษาของไทยที่ผานมาทั้งในดาน 
ผลสัมฤทธิท์างการเรียนของนักเรียน ตลอดจนปริมาณของประชากรที่มีคุณภาพและความสามารถ 
แขงขันไดในสงัคมโลกยังดอยกวาประเทศอื่น ๆ อยูมาก จากการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ซ่ึงมี 
ผลกระทบมาสูสังคมไทยอยางมาก จําเปนที่การจัดการศึกษาของประเทศจะตองเรงรัดพัฒนา
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหสามารถพัฒนาคนของประเทศใหมีศักยภาพเพียงพอตอการดํารงชีพ
อยางมีคุณภาพในสังคม ในการจัดทํานโยบายและแผนพัฒนาการศึกษานี้ สํานักนโยบายและยุทธศาสตร 
สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เปนหนวยงานหลักในการเสนอแนะนโยบายของกระทรวง 
ศึกษาธิการใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายของรฐับาลและนโยบาย
ของรัฐมนตร ี จัดทําแผนแมบทดานการศกึษา การศาสนา และการวฒันธรรม ประสานแผนปฏบิัติงาน
และเสนอแนะนโยบายในการตั้งและจัดสรรงบประมาณประจําป รวมทั้งติดตามและประเมินผล
การปฏิบตัิงานของหนวยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร จึงจําเปนตองสรางหลักสูตรฝกอบรม
เพ่ิมอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน
กระทรวงศึกษาธิการเพื่อนําไปสูการพฒันาการทํางานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน
ตอไป 
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จุดมุงหมายของหลักสูตร 

 เม่ือเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนผานการฝกอบรมจากหลักสูตรเพ่ิมอํานาจในการ
ทํางานแลวจะเปนผูที ่
 1. สามารถเขาถึงขอมูล มีสวนรวมในการทํางาน มีอิสระในการทํางาน และไดรับการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทาํงาน 
 2. สามารถนําขอมูลที่ไดไปกําหนดเปาประสงค ยุทธศาสตร และนําแนวคิดไปแปลงเปน
แผนงานและโครงการ 
 3. สามารถเรงรัดกระบวนการวางแผน การจัดสรรงบประมาณ และการติดตามประเมินผล 
ใหขับเคลื่อนไปได 
 4. มีความสามารถใชอินเทอรเน็ต ในการเรียนรูและคนควาขอมูลดวยตนเองได 
 5. สามารถนําเสนอในที่ประชุมไดอยางถูกตองตรงประเด็น และมีโครงสรางของการนําเสนอ
ที่ดี สามารถทาํใหผูรับฟงการนําเสนอติดตามเรื่องไดอยางราบรื่นคลอยตาม และเปนเหตุเปนผลกัน
ไปโดยตลอดของการนําเสนอ 
 6. สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายรวมกับเจาหนาทีท่ี่มีลักษณะงานเหมือนหรือแตกตาง
กัน ซ่ึงเจาหนาที่แตละคนไดเขามามีสวนรวมกําหนดเปาหมายของงานและวธิีการทํางานเพื่อให
บรรลุจุดมุงหมายของทีม 
 7. ทํางานโดยเนนความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการเพื่อใหไดผลงานตามทีค่าดหวัง 
เปนการสรางความรวมมือในการทํางานใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่ทุกระดับโดยคํานึงถึงสัมพันธภาพ
ระหวางบคุคล 
 
เน้ือหาวิชา 

หนวยที่ 1 
การวางแผนยทุธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบตั ิการจัดการงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน

และยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 และ 
การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment Rating Tool) 
 
คําอธิบายหนวยการเรียน (เรียนรูดวยตนเอง 90 ชัว่โมง ฝกอบรมในที่ทํางาน 2 เดือน) 
 มุงที่จะอธบิายแนวคิดและหลักวิธีการวางแผนยทุธศาสตร “แบบมีสวนรวม” โดยเฉพาะอยางยิ่ง 
การวิเคราะหสภาวะแวดลอม และการกําหนดองคประกอบหลักของแผนกลยุทธ และการนําแผนไปสู
การปฏิบตัิ การจัดการงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธศาสตร และแนวทางในการจดัสรร
งบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 และการตดิตามประเมินผลโดยใชเครือ่งมือ  
PART (Performance Assessment Rating Tool) 
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วัตถุประสงคการเรียนรู 
 1. รูแนวคิดเกีย่วกับประโยชนของแผนยทุธศาสตร รูเทคนิคการวิเคราะหสภาวะแวดลอม 
 2. นําขอมูลทีไ่ดไปกําหนดเปาประสงค ยทุธศาสตร และนําแนวคิดไปแปลงเปนแผนงานและ
โครงการ 
 3. เรงรัดกระบวนการวางแผน การจัดสรรงบประมาณ และการติดตามประเมินผลให
ขับเคลื่อนไปได 
 
เคาโครงเน้ือหา 

1. การวางแผนยทุธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบตั ิ
- เทคนิคการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร (SWOT) 
- การนํา SWOT ไปใชงาน 
- การแปลงแผนสูการปฏิบตั ิ

2. การจัดการงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน และยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณ
รายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 

            -  องคประกอบทีส่ําคัญ 
          -    เปาหมายเชิงยทุธศาสตรระดับชาต ิ
          -    ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป 

 3.  การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment Rating 
Tool) 

 -    แนวคิดของเครื่องมือวิเคราะหระดับความสําเร็จของการดําเนินงาน  
                     -   ประโยชนจากการใชเครื่องมือวิเคราะหระดับความสําเร็จของการดําเนินงาน  

       -   บุคลากรที่เกี่ยวของกับการใชเครื่องมือวิเคราะหระดับความสําเร็จของการ
ดําเนินงาน 

       -   ขั้นตอนการใชเครือ่งมือวิเคราะหระดับความสําเร็จของการดําเนินงาน  
 
วิธีการสอน 
 ศึกษาดวยตนเอง และฝกปฏิบัติจริงในการทํางานโดยมีผูใหคําแนะนาํ 

 
กิจกรรมการเรียนการสอน 
 เรียนรูผานเวบ็ไซต และฝกปฏิบตัิจริงในการทํางานโดยการวิเคราะหการลงทุน วเิคราะหการ
ติดตาม วเิคราะหนโยบายระดับประเทศ นโยบายกระทรวง นโยบายเฉพาะกิจ และนํานโยบายไปสู
การปฏิบตัิ เชน จัดทําโครงการและบริหารโครงการใหเปนไปตามวัตถุประสงค 
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สื่อการเรียนการสอน 
 เครื่องคอมพิวเตอร, เวบ็ไซต, แผนซีดี และเอกสาร 

 
การวัดและประเมินผล 
 1. วัดความรูความเขาใจโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยกอนและหลังการทดลอง คะแนนหลังการ
ทดลองจะตองมากกวากอนการทดลอง อยางนอยรอยละ 15 
 2. วัดพฤติกรรมการทํางาน โดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยจากแบบประเมินผลการปฏบิัติงาน
กอนและหลังการทดลองโดยผูเรียนสามารถผานจุดประสงคเชิงพฤตกิรรม รอยละ 80 

 
หนวยที่ 2 

การใชอินเทอรเน็ตและแหลงเรียนรูทางอินเทอรเน็ตของนักวางแผน และการนําเสนอในที่ประชมุ 

 
คําอธิบายหนวยการเรียน (เรียนรูดวยตนเอง 30 ชัว่โมง ฝกอบรมในที่ทํางาน 2 เดือน) 
 ศึกษาความหมาย ประวตัิความเปนมา หลักการทํางาน และบริการตาง ๆ ของอินเทอรเน็ต
แหลงเรียนรูทางอินเทอรเน็ต ของนักวางแผน ศึกษาหลักการ เทคนิค และภาคปฏิบตัิของการ
นําเสนองานที่จะทําใหผูบังคบับัญชาไดรับทราบอยางเปนขั้นตอน เปนเหตุเปนผลกันไปตลอด และ
เขาใจงาย สะดวกที่จะพิจารณาตัดสินใจในเรื่องที่นําเสนอนั้น 
 
วัตถุประสงคการเรียนรู 

1. สามารถใชอินเทอรเน็ตในการเรียนรูและคนควาขอมูลดวยตนเองได 
2. สามารถนําเสนอไดอยางถูกตองตรงประเด็น และมีโครงสรางของการนําเสนอที่ดี  

สามารถทําใหผูรับฟงการนาํเสนอติดตามเรื่องไดอยางราบรื่นคลอยตาม และเปนเหตุเปนผลกันไป
โดยตลอดของการนําเสนอ 
 
เคาโครงเน้ือหา 

1. การใชอินเทอรเน็ต และแหลงเรียนรูทางอินเทอรเน็ตของนักวางแผน 
- ประวตัคิวามเปนมาของอินเทอรเน็ต 
- การทํางานของอินเทอรเน็ต 
- บริการตาง ๆ ของอินเทอรเน็ต 
- แหลงเรียนรูทางอินเทอรเน็ตของนักวางแผน 

2. การนําเสนอในที่ประชุม 
- สวนประกอบที่จะนําเสนอไดดี 
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- ประโยชนในการใชโสตทัศนปูกรณ 
- การเพิ่มความนาเชื่อถือในการนําเสนอ 
- ขอผิดพลาดในการนําเสนอ 

 
วิธีการสอน 
 ศึกษาดวยตนเอง และฝกปฏิบัติจริงในการทํางานโดยมีผูใหคําแนะนาํ 

 
กิจกรรมการเรียนการสอน 
 เรียนรูผานเวบ็ไซต และฝกปฏิบตัิจริงในการทํางานโดยการคนหาทฤษฎใีหม ความรู 
ใหม ๆ รวบรวมและวิเคราะหขอมูล สรุปประเด็นจากเอกสารและนําเสนอ 

 
สื่อการเรียนการสอน 
 เครื่องคอมพิวเตอร, เวบ็ไซต, แผนซีดี และเอกสาร 
 
การวัดและประเมินผล 
 1. วัดความรูความเขาใจโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยกอนและหลังการทดลอง คะแนนหลังการ
ทดลองจะตองมากกวากอนการทดลอง อยางนอยรอยละ 15 
 2. วัดพฤติกรรมการทํางาน โดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยจากแบบประเมินผลการปฏบิัติงาน
กอนและหลังการทดลองโดยผูเรียนสามารถผานจุดประสงคเชิงพฤตกิรรม รอยละ 80 
 

หนวยที่ 3 
การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสมัพันธ 

 
คําอธิบายหนวยการเรียน (เรียนรูดวยตนเอง 30 ชัว่โมง ฝกอบรมในที่ทํางาน 2 เดือน) 
 ศึกษาพื้นฐานแนวคิด องคประกอบ ลักษณะ ประเภท และวิธีการสรางทีมงาน ศึกษา
ความหมาย หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และวิธีการสรางมนุษยสัมพันธในองคการ 
 
วัตถุประสงคการเรียนรู 
 1. มีความรูความเขาใจในพื้นฐานแนวคดิ องคประกอบ ลักษณะ ประเภท และวธิีการสราง
ทีมงานใหประสบความสําเรจ็ 
 2. มีความรูความเขาใจเรื่องมนุษยสัมพันธ และวธิีการสรางมนุษยสัมพันธในองคการ 
 3. สามารถทํางานเปนทีม และมีมนุษยสัมพันธในการทาํงาน 
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เคาโครงเน้ือหา 

1. การทํางานเปนทีม 
     -    หลักการ องคประกอบ ลักษณะและประเภท วิธีการ อุปสรรค ขอเสนอแนะ 
2. การสรางมนุษยสัมพันธ 

- การรูจักตนเอง 
- การสรางมนุษยสัมพันธโดยใชบันได 6 ขัน้ 
- ความสําคัญและผลที่ไดรับจากการมีมนุษยสัมพันธ  

 
วิธีการสอน 
 ศึกษาดวยตนเอง และฝกปฏิบัติจริงในการทํางานโดยมีผูใหคําแนะนาํ 

 
กิจกรรมการเรียนการสอน 
 เรียนรูผานเวบ็ไซต และฝกปฏิบตัิจริงในการทํางานโดยการทํางานเปนทีม แลกเปลี่ยน
เรียนรู ผลัดกนัเปนผูนําในแตละเร่ือง ระดมความคิดเห็นในการทํางาน 

 
สื่อการเรียนการสอน 
 เครื่องคอมพิวเตอร, เวบ็ไซต, แผนซีดี และเอกสาร 

 
 
การวัดและประเมินผล 
 1. วัดความรูความเขาใจโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยกอนและหลังการทดลอง คะแนนหลังการ
ทดลองจะตองมากกวากอนการทดลอง อยางนอยรอยละ 15 
 2. วัดพฤติกรรมการทํางาน โดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยจากแบบประเมินผลการปฏบิัติงาน
กอนและหลังการทดลองโดยผูเรียนสามารถผานจุดประสงคเชิงพฤตกิรรม รอยละ 80 
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การจัดกิจกรรมโครงการ 
หลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่

วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ 
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คําแนะนําสําหรับผูสอน 
1. ศึกษาเอกสารหลักสูตรทั้งฉบับอยางลึกซึง้ 
2. ศึกษาคูมือผูสอนทั้งฉบับ โดยเฉพาะอยางยิ่ง จุดประสงคเชิงพฤติกรรมที่มุงเนนการ 

พัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศกึษาธิการ โดยใชหลักการเพิ่ม
อํานาจในการทํางาน (Empowerment) 

3. ประเมินผลการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กอนการทดลอง 
4. วางแผนการสอนในลักษณะการฝกอบรมในที่ทํางาน (On-the-Job Training) เพ่ือ 

พัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ในแตละหนวยการ
เรียนรู โดยใชหลักการเพิ่มอํานาจในการทํางาน คือ การเขาถึงขอมูล การมีสวนรวม การใหอิสระใน
การทํางาน และการสรางแรงจูงใจ 
 5. ประเมินผลการปฏิบตัิงานของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน หลังการทดลอง และ
ติดตามวาผลการปฏิบตัิงานที่เกิดขึ้น เกิดจากความรูจากหลักสูตรฝกอบรม และทักษะที่ไดรับเกิด
จากการสอนงาน 
 6. บันทึกปญหา การจัดการเรียนการสอน การใชหลักสูตร เพ่ือเปนขอมูลในการปรับปรุง
หลักสูตร และวิธีการจัดการเรียนการสอนตอไป 
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คําแนะนําโครงสรางหลักสูตร 
 โครงสรางหลกัสูตรแบงออกเปน 3 หนวยการเรียนรู ดังน้ี 
 หนวยที่ 1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบตัิ การจัดการงบประมาณ
แบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 
และการติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment Rating Tool) 
 หนวยที่ 2 การใชอินเทอรเน็ต (Internet) และแหลงเรยีนรูทางอินเทอรเน็ตของนักวางแผน 
และการนําเสนอในที่ประชมุ 
 หนวยที่ 3 การทํางานเปนทมี และการสรางมนุษยสัมพันธ 

จุดมุงหมายของหลักสูตร 

 เม่ือเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผนผานการฝกอบรมจากหลักสูตรเพ่ิมอํานาจในการ
ทํางานแลวจะเปนผูที ่
 1. สามารถเขาถึงขอมูล มีสวนรวมในการทํางาน มีอิสระในการทํางาน และไดรับการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทาํงาน 
 2. สามารถนําขอมูลที่ไดไปกําหนดเปาประสงค ยุทธศาสตร และนําแนวคิดไปแปลงเปน
แผนงานและโครงการ 
 3. สามารถเรงรัดกระบวนการวางแผน การจัดสรรงบประมาณ และการติดตามประเมินผล 
ใหขับเคลื่อนไปได 
 4. มีความสามารถใชอินเทอรเน็ต ในการเรียนรูและคนควาขอมูลดวยตนเองได 
 5. สามารถนําเสนอในที่ประชุมไดอยางถูกตองตรงประเด็น และมีโครงสรางของการนําเสนอ
ที่ดี สามารถทาํใหผูรับฟงการนําเสนอติดตามเรื่องไดอยางราบรื่นคลอยตาม และเปนเหตุเปนผลกัน
ไปโดยตลอดของการนําเสนอ 
 6. สามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายรวมกับเจาหนาทีท่ี่มีลักษณะงานเหมือนหรือแตกตาง
กัน ซ่ึงเจาหนาที่แตละคนไดเขามามีสวนรวมกําหนดเปาหมายของงานและวธิีการทํางานเพื่อให
บรรลจุุดมุงหมายของทีม 
 7. ทํางานโดยเนนความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการเพื่อใหไดผลงานตามทีค่าดหวัง 
เปนการสรางความรวมมือในการทํางานใหเกิดขึ้นแกเจาหนาที่ทุกระดับโดยคํานึงถึงสัมพันธภาพ
ระหวางบคุคล 
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เน้ือหาวิชา 
  หนวยการเรียนรูที่ 1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ การ
จัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําป
งบประมาณ พ.ศ. 2549  และการติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance 
Assessment Rating Tool) 
  1.1 การวางแผนยุทธศาสตรและการนําแผนไปสูการปฏิบัติ 
  แผนกลยุทธ (บางครั้งเรียกแผนยุทธศาสตร : Strategic planning) เปนเทคนิคการ
วางแผนที่เดิมใชเพ่ือการรบ (อุทิศ ขาวเธียร. 2546 : 4-5 ; อุทิศ ขาวเธียร. 2548)  โดยมีหลักฐาน
ของตําราพิชัยสงคราม “ซุน-วู” ของจีนไดรวบรวมหลักการวางแผนกลยุทธทางการทหารไว นัก
วางแผนธุรกิจภาคเอกชนไดประยุกตแนวคิดวิธีการของแผนกลยุทธมาใชกับการแขงขันทางธุรกิจ
โดยคํานึงถึง “การแขงขันใหอยูรอดและการมุงหวังกําไร” เปนหลัก ตอมานักวางแผนภาครัฐไดนํา
แนวทางปฏิบัติของภาคเอกชนมาประยุกตตอ เพ่ือใหการบริหารภาครัฐสามารถปรับกลไกไดทันยุค
สมัย โดยปรับเปลี่ยนขอคํานึงหลักการดําเนินการเปน “การสนองความตองการของประชาชนหรือ
ลูกคา” เปนหลัก ทั้งน้ีปรากฏภายหลังวาขอคํานึงดังกลาวมีผลตอการสราง “เสถียรภาพ” แกการ
ประกอบการไดมากกวา ภาคเอกชนจึงหันมาคํานึงถึงหลักการสนองความตองการลูกคาเชนเดียวกัน 
เพ่ือหวังผลใหองคกรมีเสถียรภาพดานการตลาดในระยะยาวมากกวา จึงอาจกลาวไดวา ปจจุบัน
เทคนิคการวางแผนกลยุทธทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไมแตกตางกันมากนักในแงแนวความคิดขอ
คํานึงและวิธีการวางแผน 
  การปฏิรูประบบบริหารของประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งของภาครัฐหรือระบบ
บริหารจัดการแนวใหมน้ัน มุงหวังปรับปรุงการบริหารเดิมที่ภาครัฐยังมีปญหาการดําเนินงาน ทั้งดาน
บทบาท ภารกิจและวิธีการบริหารงานการทํางานเดิมซ้ําซอน ขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ไม
ตอบสนองความตองการของประชาชน และเปนภาระหนักในดานงบประมาณ โดยแนวทางการ
ปรับปรุงมุงใหมีการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานไปสูระบบบริหารองคกรแนวใหม ที่เนนการทํางาน ให
เกิดผลผลิต-ผลลัพธที่คุมคากับงบประมาณที่จายไปเปนหลัก มีการวัดผลลัพธและคาใชจายอยาง
ถูกตองและเปนธรรม ใหความรับผิดชอบตอผูทํางานแทนการควบคุมปจจัยนําเขา ประกอบกับการ
ดําเนินงานมีความโปรงใสในการตัดสินใจ มีวิธีการดําเนินงานที่รวดเร็ว คลองตัว และยึดความ
ตองการประชาชนเปนศูนยกลาง 
  ความสําเร็จของการบริหารและพัฒนาประเทศ ตามแนวคิดใหมดังกลาว องคกรภาครัฐ
ตาง ๆ จะตองมีการเตรียมการอยางดี โดยตองอาศัยการปรับปรุงแผนการบริหาร โดยใชเทคนิคการ
วางแผนกลยุทธ ที่มีเปาประสงค และแนวทางดําเนินการที่ผูมีสวนเกี่ยวของไดชวยกันกําหนดจาก
การมีสวนรวม ใหทุกฝายเขาใจสภาวะแวดลอมรวมกันและยอมรับ ตลอดจนยินดีประสานงานกัน
ภายใตเปาประสงค ทางเลือก และกลไกการผลักดันกระบวนการดําเนินการของแผนไปสูความสําเร็จ
ในที่สุด 
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  1.2 การจัดสรรงบประมาณแบบมุงเนนผลงานและยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณ
รายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 
  การจัดทํางบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 รัฐบาลไดกําหนด    
ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณ เพ่ือเปนกรอบในการจัดสรรงบประมาณใหสอดคลองกับแผนการ
บริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2548-2551 ที่รัฐบาลกําหนดไว (สํานักงบประมาณ. 2548 : 1) 
  ยุทธศาสตรการจัดสรรงบประมาณรายจายประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 ให
ความสําคัญในประเด็นยุทธศาสตร ดังน้ี 

1) ยุทธศาสตรขจัดความยากจน 
2) ยุทธศาสตรพัฒนาคนและสังคมที่มีคุณภาพ 
3) ยุทธศาสตรปรับโครงสรางเศรษฐกิจใหสมดุลและแขงขันได 
4) ยุทธศาสตรบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
5) ยุทธศาสตรการตางประเทศและเศรษฐกิจระหวางประเทศ 
6) ยุทธศาสตรการพัฒนากฎหมายและสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
7) ยุทธศาสตรการสงเสริมประชาธิปไตยและกระบวนการประชาสังคม 
8) ยุทธศาสตรการรักษาความมั่นคงของรัฐ 
9) ยุทธศาสตรรองรับการเปลี่ยนแปลงและพลวัตรโลก 

  1.3 การติดตามประเมินผลโดยใชเครื่องมือ PART (Performance Assessment 
Rating Tool)  
  การวัดระดับความสําเร็จการดําเนินงานดวยเครื่องมือ PART เปนการวัดระดับ
ความสําเร็จของทั้งสวนราชการฯ ในภาพรวม (สํานักงบประมาณ. 2548) และรายงานผลการ
ดําเนินงานของสวนราชการฯ ในรูปแบบเดียวกันทั้งประเทศ เพ่ือสรางระบบการวัดความสําเร็จของ
การดําเนินงานที่สนับสนุนการปฏิรูปการบริหารงานภาครัฐที่มีมาตรฐาน และสนับสนุนใหสวน
ราชการฯ ใชงบประมาณใหเกิดประโยชนอยางคุมคา ทั้งน้ีแนวคิดของเครื่องมือ PART ตั้งอยูบน
พ้ืนฐานที่วา “ผลการดําเนินงานที่ดี” เกิดจากการดําเนินงานตามขั้นตอนที่มีความสัมพันธและ
ตอเน่ืองกันทั้งระบบ กลาวคือ ผูดําเนินการนําสงผลผลิต/บริการ อันไดแกสวนราชการฯ ตองกําหนด
ผลผลิต/บริการ ที่สนับสนุนจุดมุงหมายที่ตองการในระดับสูงขึ้นไป รวมทั้งเปาหมายระยะยาวและ
เปาหมายประจําป กําหนดกลยุทธที่สนับสนุนใหบรรลุเปาหมายที่ตองการกระจายแผนใหทุกฝายที่
เกี่ยวของรับทราบ เพ่ือใหบริหารงานและดําเนินการไปในทิศทางเดียวกัน และสุดทายเม่ือดําเนินงาน
ตามที่ไดรับจัดสรรงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ยอมจะไดผลผลิตและผลลัพธ
ตามที่คาดหวังไว ซ่ึงสิ่งที่กลาวมาขางตนน้ัน สอดคลองกับหลักการของระบบงบประมาณแบบ
มุงเนนผลงานตาม      ยุทธศาสตร ที่สวนราชการฯ กําลังดําเนินการอยู ทั้งนี้ เครื่องมือ PART ได
กําหนดชุดคําถามที่ครอบคลุมประเด็นตาง ๆ ของระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตามยุทธ
ศาสตร โดยเนนความเชื่อมโยงของประเด็นและระดับตาง ๆ ในการดําเนินงานและงบประมาณเขา
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ดวยกัน โดยแบงเปน 5 ชุดคําถาม คือ ชุด ก) จุดมุงหมายและรูปแบบ  ชุด ข) การวางแผนกลยุทธ  
ชุด ค) ความเชื่อมโยงงบประมาณกับผลผลิต  ชุด ง) การบริหารจัดการ  และชุด จ) การประเมินผล
ในระดับผลผลิต/ผลลัพธ เครื่องมือ PART จะใชวิเคราะหวา สวนราชการฯ ดําเนินการแบบมุงเนน
ผลงานไดในระดับใด หากสวนราชการฯ ดําเนินงานตามแนวทางของเครื่องมือ PART อยาง
สมํ่าเสมอ จะชวยใหสวนราชการฯ มีการพัฒนาการดําเนินงานอยางตอเน่ือง และประสบความสําเร็จ
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเจตนารมณของระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานตาม
ยุทธศาสตร 
 หนวยการเรียนรูที่ 2 การใชอินเทอรเน็ตและแหลงเรียนรูของนักวางแผน และการนําเสนอ
ในที่ประชุม 
  2.1 การใชอินเทอรเน็ตและแหลงเรียนรูของนักวางแผน 
  อินเทอรเน็ตเปนทั้งเครือขายของคอมพิวเตอร (อินเตอรเน็ต. 2548 : Online) ; 
(Keating; Wiles & Piazza. 2002 : 2) และเครือขายของเครือขาย เพราะอินเทอรเน็ตประกอบดวย
เครือขายยอยเปนจํานวนมาก ตอเชื่อมเขาดวยกันภายใตมาตรฐานเดียวกันจนเปนสังคมเครือขาย
ขนาดใหญ คอมพิวเตอรในอินเทอรเน็ตทุกเครื่องใชมาตรฐาน TCP/IP เดียวกันหมด อินเทอรเน็ต
สําคัญอยางไร หลายประเทศทั่วโลกกําลังใหความสําคัญกับเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
Technology) หรือเรียกโดยยอวา “ไอที” ซ่ึงหมายถึง ความรูในวิธีการประมวลผล จัดเก็บ รวบรวม 
เรียกใช และนําเสนอขอมูลดวยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส เครื่องมือที่จําเปนตองใชสําหรับงานไอทีคือ 
คอมพิวเตอรและอุปกรณสื่อสาร โทรคมนาคม ตลอดจนโครงสรางพื้นฐานดานการสื่อสารไมวาจะ
เปนสายโทรศัพท ดาวเทียม หรือเคเบิ้ลใยแกวนําแสง อินเทอรเน็ตเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งใน
การประยุกตใชไอที หากเราจําเปนตองอาศัยขอมูล ขาวสารในการทํางานประจําวัน อินเทอรเน็ตจะ
เปนชองทางที่ทําใหเราเขาถึงขอมูลไดในเวลาอันรวดเร็ว ขาวสารหรือเหตุการณความเปนไป   ตาง 
ๆ ทั่วโลกที่เกิดขึ้นในปจจุบันสามารถสืบคนไดจากอินเทอรเน็ตเชนกัน อินเทอรเน็ตจึงเปนแหลงขาว
ที่ทันสมัยและชวยใหรับรูขาวสารที่เกิดขึ้นในมุมอ่ืน ๆ ของโลกไดอยางรวดเร็วกวาสื่ออ่ืน ๆ 
อินเทอรเน็ตเปนแหลงรวบรวมขอมูลแหลงใหญที่สุดของโลก และเปนที่รวมทั้งบริการและเครื่องมือ
สืบคนขอมูลหลายประเภท จนกระทั่งกลาวไดวาอินเทอรเน็ตเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งในการ
ประยุกตใชเทคโนโลยี สารสนเทศ ทั้งในระดับบุคคลและองคกร 
  2.2 การนําเสนอในที่ประชุม 
  การนําเสนอที่มีประสิทธิภาพหมายถึงการใหขอมูลที่ชัดเจน (ประสิทธิ์ จีนประชา. 
2548 ; สุภัท ตันสถิติกร. 2548) โดยเดินทางโครงสรางที่ทําใหผูรับฟงไดรับรู ไดเขาใจและเปนเหตุ
เปนผลกันไปอยางตอเน่ือง ทําใหสามารถตัดสินใจไดอยางรวดเร็ว ในการนําเสนองาน นําเสนอ
โครงการ นําเสนอแผนงานนั้นสิ่งที่สําคัญที่สุดนาจะเปนเรื่องของเนื้อหา และสาระประโยชนของงาน
ที่นําเสนอมากกวาแคการพูดที่คลองแคลวหรืออากัปกริยาระหวางการพูด ดังนั้นขอใหเนนกันที่การ
แสดงใหเห็นสาระของสิ่งที่นําเสนอและการวางโครงสรางที่เขาใจไดงาย 
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  ทักษะการนําเสนอเปนทักษะที่จําเปนสําหรับทุกคน เพราะในการทํางานจะตองมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น การขยายความคิดเห็นทั้งกับเพ่ือนรวมงานและกับผูบังคับบัญชาอยู
ตลอดเวลา ผูที่มีความสามารถในดานการนําเสนอจะทําใหผูรังฟงเขาใจและยอมรับความคิดเห็นได
งายยิ่งขึ้น 
 หนวยการเรียนรูที่ 3 การทํางานเปนทีม และการสรางมนุษยสัมพันธ 
  3.1 การทํางานเปนทีม 

แนวโนมใหมขององคกรตาง ๆ เนนการทํางานเปนทีมหรือเปนกลุม (Guzzo; & 
Dickson. 1996 ; Hackman. 1990 ; Schrage. 1995 ; Woodman, Sawyer; & Griffin. 1993) มี
ประโยชนจากการโตตอบกันเปนกลุมหรือการทํางานเปนทีมจะสามารถสรางการประสานเชื่อมโยง
ของทีมได ซ่ึงในทางกลับกันอาจเชื่อมโยงแรงจูงใจหรือขวัญกําลังใจในการทํางาน การตัดสินใจที่มี
การแลกเปลี่ยนกัน และการจัดองคการที่เนนทีมจะนําไปสูการสนับสนุนความคิดริเริ่มหรือโครงการ
เกี่ยวกับองคการ กลุมจะกอใหเกิดประโยชนจากการแลกเปลี่ยนความเชี่ยวชาญกัน เปนประโยชนทัง้
การสรางสรรคและหลีกเลี่ยงความผิดพลาดอยางใหญหลวง ประโยชนของการทํางานเปนกลุม
กอใหเกิดความสําคัญของนักการศึกษาและนักปฏิบัติ (Cotton. 1993 ; Hackman. 1990 ; Levine; 
& Tyson. 1990 ; Payne. 1990 ; Tjosvold. 1991 ; West. 1990 ; Zander. 1994) 
  กิจกรรมบางอยางตองการการทํางานเปนกลุม เชน คณะกรรมการ การทํางานเปน
กลุมตองการการทํางานรวมกันมากกวากอใหเกิดการสรางงาน กลุมกอใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ตัดสินใจภายใตเง่ือนไขที่แนนอน (Kerr, MacCoun; & Kramer. 1996 ; Larey. 1994) การทํางาน
คนเดียวนั้นบุคคลที่มีความรูความสามารถยอมทําได แตอาจมีขอจํากัดจึงตองอาศัยการทํางาน
รวมกับบุคคลอื่นเพ่ือชวยกันสรางผลงานที่มีคุณภาพ ดังน้ัน ความสําเร็จของการทํางานรวมกันอยาง
มีประสิทธิภาพจึงเปนสิ่งสําคัญที่จะนําไปสูความเจริญกาวหนาขององคการ 
  3.2 การสรางมนุษยสัมพันธ 
  มีผูทําการสํารวจและวิจัยวา ในชีวิตของมนุษยแตละคนนั้น เวลาที่จะเปนตัวของตัวเอง
อยางแทจริงโดยไมตองยุงเกี่ยวกับบุคคลอื่น ๆ เลย (สุดา ทัพสุวรรณ. 2543 : 73-75) ในแตละวันมี
เพียง 33 เปอรเซ็นต เวลาในชวงนี้ไดแกการอยูคนเดียว การนอนหลับ การทํากิจวัตรสวนตัว
ประจําวัน สวนเวลาที่เหลืออีก 67 เปอรเซ็นตน้ัน คือ เวลาที่มนุษยเราจะตองเก่ียวของสัมพันธคนอ่ืน 
ๆ จากสถิติตัวเลขนี้จะเห็นไดวา มนุษยมีการรวมตัวเปนกลุม นักสังคมวิทยากลาววา มนุษยคือสัตว
สังคม การที่มนุษยจะตองใชเวลาสวนใหญของชีวิตเกี่ยวของสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ ซ่ึงมีทั้งบุคคลที่
รักใครชอบพอกัน บุคคลที่ไมรักใครชอบพอ และบุคคลทั่ว ๆ ไป ที่ไดรูจักคบหาสมาคม มนุษยจึง
จําเปนจะตองปรับตัวใหเขากับบุคคลทุกคนที่ตนเองจะตองเกี่ยวของสัมพันธกันใหได เพ่ือที่จะใหการ
ดําเนินชีวิตเปนไปดวยความเรียบรอยและราบรื่น อยางไรก็ตามไมมีผูใดที่จะมีชีวิตอยูลําพังคนเดียว
ได เพราะความเงียบเหงาจะเปนอันตรายตอสุขภาพจิตของคนอยางมาก ความเงียบเหงาเพราะไมมี
ใครคบหาสมาคมดวย สามารถทําใหคนตายไดจากหลาย ๆ โรค ไดแก การฆาตัวตาย โรคซึมเศรา 
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และทายสุดเปนโรคมะเร็งไดเม่ือเกิดความเครียดมากขึ้น การติดตอคบหาสัมพันธกันของมนุษย
เรียกวามนุษยสัมพันธ  
 เน่ืองจากมนุษยมีความแตกตางกัน (Individual Differences) ในหลาย ๆ ดาน เชน ความรู 
ความคิด ทัศนคติ สติปญญา รสนิยม อารมณ ลักษณะนิสัย ฯลฯ การที่จะใหบุคคลซึ่งมีความ
แตกตางกันดังกลาวมารวมกลุมกัน มาคิดรวมกันทํางานดวยกันไดจะตองอาศัยความเขาใจดีตอกัน 
ดังน้ัน หลักที่จะใชในการปรับตนใหเขากับบุคคลอื่น ๆ ไดก็คือ การใชหลักมนุษยสัมพันธ     
(Human Relationship) ซ่ึงเรื่องของการสรางมนุษยสัมพันธเปนเรื่องที่มนุษยทุกคนจะตองใหความ
สนใจเปนอยางยิ่ง การที่บุคคลใดไมสนใจในเรื่องการสรางมนุษยสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ ยอมจะเชื่อ
ไดวาบุคคลผู น้ันจะเปนผูที่ไมมีความสุขในชีวิต ไมสามารถประกอบกิจการงานใหสําเร็จได 
เน่ืองมาจากหลักความจริงที่วา มนุษยเปนสัตวสังคม ดังนั้นการที่มนุษยอยูรวมกันเปนกลุมน้ันจะ
กอใหเกิดพลังในการทํางาน กลุมที่มีความแตกแยกกันไมมีความเขาใจ และขาดการพึ่งพาชวยเหลือ
กันยอมจะกอใหเกิดความเสียหายแกกลุมเอง ในทางตรงกันขาม กลุมที่มีความสามัคคีความรักความ
ผูกพัน และชวยเหลือกันยอมจะเปนพลังอันใหญหลวงในอันที่จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจฟนฝา
อุปสรรคใหกิจกรรมของกลุมประสบความสําเร็จได 
 
วิธีดําเนินการสอน 
 ผูสอนวางแผนการสอนและคิดกิจกรรมในการทํางานในลักษณะการฝกอบรมในทีท่ํางาน 
(On-the-Job Training) เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 
กระทรวงศึกษาธิการ ในแตละหนวยการเรียนรู โดยใชหลักการเพิ่มอํานาจในการทํางาน 
(Empowerment) คือ การเขาถึงขอมูล การมีสวนรวม การใหอิสระในการทํางาน และการสราง
แรงจูงใจ 
 
กิจกรรมการเรียนการสอน 
 เรียนรูผานเวบ็ไซต และฝกปฏิบตัิจริงในการทํางานโดยการเขียนโครงการ วเิคราะหการ
ลงทุน วิเคราะหการติดตาม รวบรวมและวิเคราะหขอมูล สรุปประเด็นจากเอกสาร เรียนรูทฤษฎีใหม 
ความรูใหม ๆ วิเคราะหนโยบายระดับประเทศ นโยบายกระทรวง นโยบายเฉพาะกิจ นํานโยบาย
ไปสูการปฏิบตัิ เชน จัดทําโครงการและบริหารโครงการใหเปนไปตามวตัถปุระสงค แลกเปลี่ยน
เรียนรู ระดมความคิดเห็น สรางความมัน่ใจวาถาทําดีจะไดผลตอบแทน เชน ผลงานการเลื่อนระดับ 
สรางทีมทํางานเชิงรุก มอบหมายใหประสานงานทั้งภายในและภายนอกในเชิงบูรณาการ 
 
สื่อการเรียนการสอน 
 เครื่องคอมพิวเตอร, เวบ็ไซต, แผนซีดี และเอกสาร 
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การวัดและประเมินผล 
 1. วัดความรูความเขาใจโดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยกอนและหลังการทดลอง คะแนนหลังการ
ทดลองจะตองมากกวากอนการทดลอง อยางนอยรอยละ 15 
 2. วัดพฤติกรรมการทํางาน โดยใชเกณฑคะแนนเฉลี่ยจากแบบประเมินผลการปฏบิัติงาน
กอนและหลังการทดลองโดยผูเรียนสามารถผานจุดประสงคเชิงพฤตกิรรม รอยละ 80 
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ตัวอยางหนาเว็บไซต 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 
ชื่อ   สุเมธ  งามกนก 
วันเดือนปเกิด  21 กุมภาพันธ 2510 
สถานที่เกิด  กรุงเทพฯ 
ที่อยูปจจุบัน  593 วานิช 1 แขวงสัมพันธวงศ เขตสัมพันธวงศ กรุงเทพฯ 10100 
ตําแหนงปจจุบัน เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 7 ว 
สถานที่ทํางาน สํานักนโยบายและยทุธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ เขตดุสติ  
       กรุงเทพฯ 10300 
 
ประวตัิการศึกษา 

2526     ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (การบัญชี) โรงเรียนธนกิจพณิชยการ 
2531    ศิลปศาสตรบัณฑติ มหาวิทยาลยัรามคําแหง (การบริหารรฐักิจ) 
2542    การศึกษามหาบัณฑิต (การบริหารการศึกษา) มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2548    การศึกษาดุษฎีบัณฑติ (การบริหารการศึกษา) มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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