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บทท่ี   2

เอกสารและการศึกษาท่ีเก่ียวของ
             การพัฒนาบุคลากรเพื่อการวางแผนกลยุทธของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา         
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดลําพูน จะตองศึกษาถึงความสําคัญของการจัดการศึกษา
แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนกับการบริหารการศึกษา แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธ การพัฒนา
ใหผูบริหารโรงเรียนและผูเกี่ยวของมีความรูความสามารถในการวางแผนกลยุทธ จึงตองพิจารณา
ในการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการศึกษาที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้

1. แนวคิดเกี่ยวกบัการวางแผนการบริหารการศึกษา
2. ความรูทั่วไปเกี่ยวกับงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
3. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ
4. การจัดทําแผนกลยุทธในโรงเรียนของจังหวัดลําพูน
5. การพัฒนาบุคลากรประจําการ
6. การศึกษาที่เกี่ยวของ

แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนการบริหารการศึกษา
          ความสําคัญของการจัดการศึกษา

ภิญโญ  สาธร (2526, หนา11 ) ไดกลาวถึงความสําคัญของการจัดการศึกษาตอนหนึ่ง    
วาการจัดการศึกษาใหแกเด็ก  เยาวชน  และประชาชน  เปนหนาที่หลักอยางหนึ่งของสังคมมนุษย
นับตั้งแตเร่ิมมีมนุษยเกิดขึ้นในโลก  เราทราบวามนุษยใหการสืบทอดวัฒนธรรมของสังคม  และวิธี
การดํารงชีวิต โดยเฉพาะการแสวงปจจัยส่ีมาชวยใหมนุษยดําเนินชีวิตอยูไดคือการแสวงหาอาหาร 
ยารักษาโรค   เครื่องนุงหม  และที่อยูอาศัย  เปนตน

สําหรับ กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หนา 1)ไดกลาวถึงความสําคัญของการศึกษาวาการศึกษา  
เปนเรื่องสําคัญตอความเปนมนุษยและตอความเปนอยูในสังคม  มนุษยจะอยูในสังคมไดดวยดี  
ยอมตองมีการติดตอส่ือสารกันเพราะจะสงผลใหเกิดความเขาใจอันดีไดนั้น อยูที่บุคคลจะตองมี
ความรู มีทัศนคติและมีคานิยมที่จะทําใหบุคคลอยูในสังคมได การศึกษาจึงกลายเปนองคประกอบที่
สําคัญในการที่มนุษยจะตองอยูรวมกันในสังคม
             การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนยุทธศาสตรที่สําคัญยิ่งตอการพัฒนา โดยเฉพาะอยางยิ่งคือ
การพัฒนาบุคลากรใหไดรับการศึกษายิ่งรัฐใหความสําคัญกับการศึกษามากเทาไรก็จะทําให    
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ประชากรในประเทศนั้นๆมีคุณภาพ คุณภาพของประชากรเปนสิ่งที่บงบอกถึงความเจริญของ
ประเทศชาติ  ประเทศไทยไดใหความสําคัญตอการจัดการศึกษาโดยจัดตั้งกระทรวงธรรมการขึ้นทํา
หนาที่จัดการศึกษาของชาติเมื่อวันที่ 1 เมษายน 2435 และไดจัดทําแผนการศึกษาแหงชาติขึ้นเปน
คร้ังแรกเมื่อ  พุทธศักราช  25441  ปจจุบันไดมีการประกาศใชแผนการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่  9 
(พ.ศ. 2545 – 2559 )  นอกจากนี้รัฐบาลยังไดใหความสําคัญตอการศึกษาโดยตราเปนกฎหมายไว
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 มาตรา 43 กําหนดใหบุคคลมีสิทธิเสมอ
กันในการรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไมนอยกวาสิบสองปที่รัฐจะตองจัดใหทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม
เก็บคาใชจายในมาตรา    10   และประกอบกับมาตรา    17    แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พุทธศักราช    2542    ที่กลาวถึงการจัดการศึกษาภาคบังคับ   9   ป โดยใหเด็กซึ่งมีอายุยางเขาปที่เจ็ด
เขาเรียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานจนอายุยางเขาปที่สิบหก        เวนแตสอบชั้นปที่เกาของการศึกษา
ภาคบังคับ  (นิยม   ศรีวิเศษ, 2544, หนา 2)   ความจําเปนในการยกระดับและพัฒนาความรูพื้นฐาน
ของประชากรของประเทศใหสูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู     ความสามารถ      ทักษะ  ตลอดจนเจตคติ
ที่เหมาะสมที่จะชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวและดําเนินชีวิตไดอยางมีคุณภาพ (สปช.,2543,หนา 1)
ประเทศที่จะประสบความสําเร็จในการพัฒนาทุกประเทศไดใหความสําคัญกับการจัดการศึกษาให 
แกประชาชน  หากสามารถใชการศึกษาเปนเครื่องมือในการพัฒนาคนมีขีดความสามารถมีศักยภาพ
เพราะมีทรัพยากรบุคคลที่ดี โดยเฉพาะอยางยิ่งสังคมโลกในอนาคตที่เปนสังคมแหงการเรียนรูและ
เปนสังคมแหงปญญา  ดังนั้นประเทศที่มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนเรียนรูไดดี มีทรัพยากร
บุคคลที่ทรงปญญาและมีความดีเทานั้นที่จะไปยืนอยูในตําแหนงประเทศชั้นแนวหนาไดอยางมั่นคง 
และสงางาม  (กระทรวงศึกษาธิการ, 2544 , หนา 2 )
             จากความสําคัญของการศึกษาดังกลาวสรุปไดวา การศึกษาเปนสิ่งจําเปนและมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่งที่จะทําใหทรัพยากรอันมีคานั่นคือทรัพยากรมนุษยและทรัพยากรดังกลาวจะทรงคุณคา
และมีประสิทธิภาพไดรัฐจะตองใหการพัฒนาใหอาวุธทางปญญานั่นคือการใหการศึกษา ที่จะเปน
เครื่องมือในการเรียนรูส่ิงตาง ๆใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคมโลกสามารถที่จะอยูรวมกันใน
สังคมโลกอยางมีความสุข
             การจัดการศึกษาและการบริหารการศึกษา
             การจัดการศึกษาและการบริหารการศึกษามีผูใหความหมายไวมากมาย คําที่พบอยูเสมอคือ
คําวาการจัดการและคําวาการบริหารคําสองคํานี้มีความสัมพันธกับคําวาการศึกษาอยางมากไดมี     
ผูนิยาม  ไวดังนี้
             ปเตอร  ดรักเกอร  (อางใน วิริญญบิดร วัฒนา, 2544, หนา 17) นักวิชาการดานการจัดการ 
ยุคใหมช้ีวา ทฤษฎกีารจัดการที่ไดรับความเชื่อถือและสั่งสอนกันมาตลอดเปนสิ่งที่ไมถูกตองและมี 
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ความลาสมัย โดยเขียนในบทความที่ช่ือวากระบวนทัศนใหมการจัดการ (Management’s new 
paradigms) วาดวยศาสตรของการจัดการ (The discipline of management)  เขามองวา การจัดการ  
หมายถึงสิ่งที่วาดวยองคกรไมใชแคธุรกิจและแตละองคกรจะแตกตางกันเพียงวิธีการเปรียบเหมือน
สุนัขพันธุหนึ่งยอมแตกตางจากสุนัขอีกพันธหนึ่ง
             สวน สมนึก  นนธิจันทร (ม.ป.ป., หนา 32) ไดใหความหมายของ การจัดการ(Management)
วาโดยความหมายแลวจะเหมือนกับคําวาบริหารเพียงแตมีการนิยมใชคํานี้ในวงการธุรกิจมากอน  
จึงทําใหดูวามันมีวิธีการหรือเปาหมายที่เปลี่ยนไป ทั้งนี้เพราะจะเนนที่การสรางกําไรแตในที่นี้     
จะถือวาเปนคําเดียวกันเพียงแตใชตางสถานการณ
             สําหรับ ศิริอร  ขันธหัตถ  (2531, หนา 2) ใหความหมาย คําวาการจัดการ  (Management) 
มุงใชเฉพาะภาคธุรกิจเทานั้น  และมีความหมายคลายการบริหาร  คือหมายถึงกิจกรรมที่บุคคลตั้งแต  
2  คนขึ้นไปดําเนินการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว
             ในสวนของความหมายการบริหาร  ภิญโญ  สาธร (2526, หนา 1) ใหความหมายการบริหาร  
คือ ศิลปะในการทําใหกิจการตาง ๆไดรับการปฏิบัติจนเปนผลสําเร็จ
             ในขณะที่  ศิริอร  ขันธหัตถ (2531, หนา 2) กลาววา การบริหาร (Administration) ใชได   
ทั้งการบริหารกิจการของรัฐบาลในสวนที่เรียกวารัฐกิจและการบริหาร กิจการของเอกชนที่เรียกวา
ธุรกิจภาครัฐกิจ เชน การบริหาร  กระทรวง  ทบวง  กรมตาง ๆ  และ ภาคธุรกิจของบริษัทหางราน
หรือศูนยการคาตาง ๆเปนตนซึ่งใชรวม ๆ กันวา  การบริหาร
             สวน  สมนึก   นนธิจันทร (ม.ป.ป., หนา 31)  ช้ีใหเห็นวาการบริหาร (Administration)   คือ  
กระบวนการในการดําเนินงานของบุคคลตั้งแต  2 คนขึ้นไปที่มีวัตถุประสงครวมกันแตกิจกรรมนั้น
จะเปนไปในลักษณะที่แตกตางกัน คือมีฝายหนึ่งเปนผูทําหนาที่ตัดสินใจสั่งการอีกฝายหนึ่งทํา   
หนาที่ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งที่บุคคลในองคการรวมกันวางไวโดยมี
ระเบียบแบบธรรมเนียมหลักปฏิบัติมีการใชทรัพยากรและเทคนิคตาง ๆ อยางเหมาะสม
             นอกจากนี้ สุธี   สุทธิสมบูรณ  และสมาน  รังสิโยกฤษฏ  (2541, หนา 1)  ไดใหความหมาย
คําวาการบริหารหมายถึงการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดไวโดยอาศัย
ปจจัยตาง ๆอันไดแก  คนเงิน วัสดุส่ิงของ  และวิธีการปฏิบัติงาน  (Method )  เปนอุปกรณในการ
ดําเนินงานหรืออีกนัยหนึ่งการบริหารคือการทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยบุคคลอื่น  ( Management  is  
getting  things  done through  other  people ) คําวาการบริหารนี้ใชอยู  2  คํา คือ  Administration  
และ  Management  ความแตกตางของ 2 คํานี้อยูที่วา  Administration  มักเนนในเรื่องที่เกี่ยวกับ
นโยบาย(Policy)  สวน Management   นั้น เปนการนําเอานโยบายไปปฏิบัติจัดทํา (Implementation)
เปนสวนใหญ ถาพิจารณาในดานความนิยมแลวจะพบวา คําวา Administration นิยมใชในทาง    
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การบริหารราชการและคําวา Management นิยมใชในทางการบริหารธุรกิจ   แตอยางไรก็ดี  คํา 2 คํา
นี้อาจใชแทนกันได และหมายถึงการบริหาร  เชนเดียวกัน
             ในสวนของ ภิญโญ  สาธร (2526 ,หนา 11) ไดใหความหมายของการศึกษาวาการศึกษา     
คือกระบวนการสั่งสอน   กระบวนการฝกอบรม    หรือกระบวนการถายทอดความรู    ความชํานาญ
ตาง ๆและกระบวนการปลูกฝงอุปนิสัย  ทัศนคติ  และความรูสึกนึกคิด ที่รวมเรียกวาประสบการณ
ทั้งในเรื่องวัตถุธรรมและจิตใจที่มนุษยจัดใหแกมนุษยดวยกัน
             สําหรับกิติมา ปรีดีดิลก (2532,หนา 2) กลาววาการศึกษา (Education) เปนคําที่มีความหมาย
กวางขวางมากแตความหมายที่จํากัดขอบเขตลงมาในที่นี้หมายถึงการพัฒนาความรู ความคิด  ความ
สามารถที่มีอยูในตัวบุคคลเพื่อใหเปนสมาชิกที่ดีตอสังคมและประเทศชาติ ส่ิงตางๆที่เปนองค
ประกอบดังกลาวอาจหมายถึงโรงเรียน ครู หลักสูตร นักเรียน วัสดุอุปกรณ  อาคารสถานที่  และ
ตํารา  เปนตน
             จากความหมายที่ เกี่ยวกับการจัดการ การบริหาร การศึกษา มีนักวิชาการทางการศึกษา     
ไดใหความหมายในสวนของคําวาการจัดการศึกษาและการบริหารการศึกษาไว  ดังนี้
             ชูชีพ  พุทธประเสริฐ  (2543, หนา 166)  ไดใหแนวคิดวา การจัดการศึกษาเปนกระบวนการ
ทางธุรกิจอยางหนึ่งคําวาธุรกิจการศึกษาจึงเปนคําที่ใชกันอยูอยางแพรหลาย สถาบันการศึกษา
จํานวนมากมีหลักสูตรและการใหการศึกษาอยางกวางขวาง ในเรื่องของธุรกิจการศึกษา
             สวน กิติมา  ปรีดีดิลก (2532, หนา 4) ไดใหความหมาย คําวา การบริหารการศึกษาหมายถึง   
ความพยายามที่จะดําเนินงานเกี่ยวกับการจัดการศึกษาอันไดแกโรงเรียน หลักสูตร  นักเรียน ครู    
วัสดุอุปกรณ  ตําราเรียน  และอาคารสถานที่  ฯลฯ  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพหรือกลาวอีกนัย
หนึ่งก็คือความพยายามที่จะจัดดําเนินงานทุกอยางที่เกี่ยวกับการศึกษาโดยใหมีผลผลิตคือผูเรียนที่มี
คุณภาพในที่สุด
             การศึกษามีความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  การจัดการศึกษาและการบริหาร  
การศึกษามีความสําคัญที่พยายามจะทําใหการศึกษามีประสิทธิภาพไปสูเปาหมายที่วางไวนั้นคือ 
คุณภาพของผูเรียน    การบริหารการศึกษาจะตองมีการวางแผนทําใหการวางแผนเปนกระบวนการ
หนึ่งของการบริหาร  มีผูใหแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนการบริหาร  ดังนี้
             อุทัย   บุญประเสริฐ  (2532, หนา 3) ไดกลาวถึงการวางแผนกับการบริหารการศึกษาวา  ใน
องคการหรือหนวยงานที่ทันสมัยนั้นการวางแผนและการบริหารเปนของคูกัน การวางแผนเปน
เครื่องมือของผูบริหารโดยตรงในการบริหารงานที่มีระเบียบและมีประสิทธิภาพ การบริหาร       
การศึกษาเปนศาสตรที่มีเนื้อหาสาระมีวิธีการเฉพาะของตนเอง ไมเหมือนกับการบริหารองคการ
ประเภทอื่น ๆ
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             สวน  กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532, หนา 23)  กลาววา การวางแผนเปนหลักการสําคัญขั้นตน
ของกระบวนการบริหาร  แผนที่ดีจะชวยใหการบริหารสําเร็จลุลวงไปดวยความราบรื่น
             สําหรับ  ปราชญา   กลาผจัญ และ สมศักดิ์   คงเที่ยง  (ม.ป.ป., หนา 13) ไดใหความเห็นวา
ในการบริหารการศึกษานั้นจะตองมีการวางแผนการจัดองคกร การนํา และการควบคุมเขามามีสวน
เกี่ยวของแลวงานจึงจะดําเนินไปไดอยางราบรื่นเรียบรอย และกระบวนการตางๆ  เหลานี้เกี่ยวของ
กันอยางใกลชิดเสมอ
             จากความคิดเห็นของนักวิชาการดังกลาวขางตนพบวาทั้งการบริหารการศึกษา  หรือ การจัด
การศึกษาไดใหความสําคัญในการวางแผนเปนสวนหนึ่งของการบริหารหรือการจัดการศึกษา  หรือ
อาจกลาวไดวาการวางแผนเปนขั้นตอนหนึ่งของการบริหารจัดการศึกษา   การวางแผนเปนขั้นตอน
หนึ่งของกระบวนการบริหาร  ปราชญา   กลาผจัญ  และสมศักดิ์   คงเที่ยง  (ม.ป.ป.,หนา 16)กลาววา
กิจการที่สําคัญเกี่ยวกับการบริหารนั้นมีอยู  5  ประการ  ดังตอไปนี้  การวางแผน   การจัดองคการ  
การอํานวยการ  การควบคุมงานและการจัดคนลงสูงาน โดยการวางแผน  (Planning)  เกี่ยวของกับ
การตั้งจุดประสงค แลววางแผนวาจะใหจุดประสงคที่ตั้งไวนั้นบรรลุผลสําเร็จไดอยางไร  จะตอง
กระทําอะไรบาง  ใครจะเปนผูกระทําการสิ่งใด  จะทําใหสําเร็จที่ตรงไหน และอยางไร  ในขั้นแรก
ของการวางแผนนั้นจะเปนการเลือกเปาหมายขององคกร   จากนั้นก็จะมีการกําหนดเปาหมายยอย  
สําหรับหนวยงานยอยขององคกรผูบริหารระดับสูงจะเปนผูวางแผนกลยุทธ  (Startegic   plan)  โดย
ปกติแลวแผนกลยุทธนั้น จะเปนแผนระยะ 5 ป หรือ 10 ป  สวนแผนปฏิบัติการเปนแผนดําเนินการ
ในระยะสั้น ๆ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (ม.ป.ป.,ค หนา 3) ไดช้ีใหเห็นถึง
ความสัมพันธของกระบวนการบริหารและการวางแผนวามีคําศัพทสําคัญเบื้องตนที่เกี่ยวกับการวาง
แผนซึ่งจะชวยใหคําอธิบายชวยใหความกระจางชวยอธิบายเรื่องแผนในกระบวนการบริหารและ
การวางแผนในระบบแผนงานที่สัมพันธกับการบริหารไดเปนอยางดี อยู 3  คําคือคําวาแผน  (Plan)  
คําวาการจัดทําแผนหรือการวางแผน (To plan หรือ Planning) และคําวาระบบแผนงาน  (Planning  
System)  ในชวงระยะ 40 ปที่ผานมาประเทศไทยไดใชแผนพัฒนาระยะ 5 ปหรือแผนพัฒนา       
เปนแผนหลักใชช้ีนําและกํากับระบบการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศโดยสวนรวม 
ตลอดมา ในอนาคตจะมีการเปลี่ยนแปลงสูระบบแผนกลยุทธหรือแผนยุทธศาสตรมากยิ่งขึ้น    
เนื่องจากสภาวะแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคมเปลี่ยนแปลงเปนอยางมาก  และเปนไปคอนขาง
รวดเร็ว สืบเนื่องจากสังคมไทยเปนสังคมที่มีแนวโนมเปนสังคมเปดสูระบบเสรีคอนขางมาก     
อิทธิพลจากภาวะโลกาภิวัตนและสภาพไรพรมแดนทําใหมีความจําเปนตองใชแผนที่มีลักษณะเปน
แผนกลยุทธมากยิ่งขึ้น
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             สรุปไดวาการวางแผนเปนเครื่องมือที่สําคัญยิ่งของผูบริหารที่จะทําใหการบริหารงานเปน
ระบบและมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะในการวางแผนบริหารการศึกษาซึ่งในยุคปจจุบันที่มีความ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วสลับซับซอนหลากหลายทั้งทางเศรษฐกิจสังคมโลก การวางแผนกลยุทธ  
จึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนเปนอยางยิ่ง

ความรูท่ัวไปเก่ียวกับงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 
             จากการพัฒนาประเทศที่รัฐตองการยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนคนไทย ที่ผานมา
ในอดีตไดประสบปญหาทางดานสังคม  เศรษฐกิจ  การเมือง  ประกอบกับโครงสรางของหนวยทาง
ราชการหลายแหงมีภารกิจซ้ําซอนขาดเอกภาพสิ้นเปลืองงบประมาณ การเปลี่ยนแปลงของสังคม
โลกที่ เปนไปอยางรวดเร็วสงผลใหการดําเนินงานภาครัฐหยอนยานลาสมัยเปนอุปสรรคตอ         
การบริหารนโยบายตาง ๆ ของรัฐบาล  รัฐบาลจึงปรับกลยุทธภาครัฐใหม ภายใตแนวคิดที่มุงเนน 
ผลงานหรือผลสัมฤทธ์ิ (Results-Based Management) กลไกการดําเนินงานปฏิรูประบบราชการ 
ภาครัฐใหม ประกอบดวย   5   เร่ืองหลัก ๆ   คือ
                  1.    การปรับเปลี่ยนบทบาท  ภารกิจ  และการบริหารงานของภาครัฐ
                  2.    การปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณเปนระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน
                  3.    การปรับเปลี่ยนระบบบริหารบุคคล
                  4.    การปรับเปลี่ยนกฎหมาย
                  5.    การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและคานิยม
             การปรับเปลี่ยนนโยบายภาครัฐที่จะปฏิรูประบบราชการดังกลาวขางตนที่ประกอบดวย 5    
เร่ืองหลักๆ นั้น เร่ืองหนึ่งที่รัฐจะปฏิรูปคือการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 
(Performance-Based  Budgeting : PBB)
             จากการศึกษาเอกสารของ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ(2543, ก 
หนา 70)ในเรื่องระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน (Performance-Based  Budgeting : PBB) 
หมายถึงระบบงบประมาณที่แสดงถึงความเชื่อมโยงระหวางทรัพยากรที่ไดใชไป และผลงานที่        
เกิดขึ้นใน 2 ลักษณะคือผลผลิตและผลลัพธมีความคุมคามากนอยเพียงไร การนําระบบงบประมาณ        
ไปใชใหประสบผลสําเร็จ หนวยงานตองพัฒนาการจัดการทางการเงินใหมีมาตรฐาน 7 ดาน            
ดังนี้
             1.  การวางแผนงบประมาณ (Budget   Planning ) หนวยงานจะตองมีการจัดทําแผนกลยุทธ   
กําหนดวิสัยทัศน   พันธกิจ   จุดหมาย   วัตถุประสงค   เปาหมายและกิจกรรมที่เพิ่มคุณคาตองเตรียม
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งบประมาณสําหรับกิจกรรมดังกลาวมีการประมาณการงบประมาณลวงหนาระยะปานกลาง (3 ป )   
(Medium  Term   Expenditure   Framework : MTEF)   ซ่ึงเชื่อมโยงใหเห็นถึงทรัพยากรที่ใชไป   
กับผลการปฏิบัติงานที่จะไดรับตองมีการกําหนดเกณฑการจัดสรรงบประมาณที่เหมาะสมเสมอภาค  
เปนธรรมขอมูลที่เกี่ยวกับงบประมาณตองสอดคลองกับระบบบัญชีมีการแยกความรับผิดชอบและ
ทบทวนการดําเนินการดานการพัฒนางบประมาณกับการจัดสรรงบประมาณ

2. การคํานวณตนทุนของกิจกรรม ( Activity  Costing) หนวยงานจะตองมีการระบุกิจกรรม
สําคัญและผลผลิตที่เกิดจากกิจกรรมดังกลาวตองมีการพัฒนาระบบบัญชีตนทุน ซ่ึงระบบบริหาร
ทางการเงินเอื้อตอการคิดตนทุนในแตละกิจกรรม และตนทุนตอหนวยผลผลิตไดอยางถูกตอง  ซ่ึงมี 
การคิดทั้งตนทุนทางตรงและตนทุนทางออมในแตละกิจกรรมตองมีการนําขอมูลดานตนทุน        
มาชวยตัดสินใจในเรื่องของความคุมคากับตนทุน มีการประเมินการเลือกอื่นที่ใชตนทุนต่ํากวา    
แตใหผลตอบแทนเทาเดิม
             3.  การจัดระบบการจัดซื้อจัดจาง (Procurement   Management) หนวยงานตองพัฒนาระบบ
การจัดซื้อจัดจางที่มีประสิทธิภาพโปรงใสตรวจสอบได  ซ่ึงตองครอบคลุมองคประกอบสําคัญของ
การจัดซื้อจัดจางเชน ความจําเปนของการจัดซื้อจาง การอนุมัติ การตรวจสอบสินคาคงเหลือ วิธีการ
คัดเลือกและขั้นตอนการคัดเลือกผูผลิต  การจัดทําสัญญา ขั้นตอนการจายเงินเปนตน มีขั้นตอนที่ 
รัดกุม มีการกําหนดมาตรฐานของการซื้อสินคา มีความรับผิดชอบในขั้นตอนและกระบวนการ    
จัดซื้อจัดจาง
             4.  การบริหารทางการเงิน/การควบคุมงบประมาณ (Financial Management /Fund Control)
มีการกําหนดรายการและโครงสรางทางบัญชี เอกสารหลักฐานที่จําเปนมีระบบควบคุมการเบิกจาย
และบริหารจัดการงบประมาณที่มีประสิทธิภาพ หนวยงานตองมีการกําหนดความรับผิดชอบ          
ในการลงมือบันทึกรายการทางบัญชีมีการแยกความรับผิดชอบในการอนุมัติส่ังจาย การเบิกจายและ
รายการทางการเงินมีการแยกหนาที่ดานการบัญชี   การคลัง และการตรวจสอบแยกความรับผิดชอบ
ในการดูและลงบัญชีแยกประเภททั่วไป   และบัญชียอยแยกประเภท   มีระบบการอนุมัติ ตรวจสอบ  
กระทบยอดและบันทึกเพื่อควบคุมการเบิกจายงบประมาณ มีการแบงระดับชั้นการเขาถึงขอมูล  
ทางการเงินและบัญชี
             5.  การรายงานทางการเงินและผลการดําเนินงาน (Financial  and  Performance Reporting)
มีการกําหนดดัชนีช้ีวัดที่สําคัญมีระบบกรอบ และโครงสรางการประเมินผลและรายงานผลที่ชัดเจน
มีการกําหนดระยะเวลาการรายงานผลการตรวจสอบความถูกตองของผลการรายงานมีขอมูลแสดง
ความสัมพันธระหวางปจจัยผลการปฏิบัติงานที่ไดรับมีการวิเคราะหความคุมคาของการดําเนินงาน
เปนระยะ ๆ สามารถนําไปใชประโยชนในการวางแผนไดทันเวลา
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             6.  การบริหารสินทรัพย (Asset Management) มีระบบบริหารสินทรัพยที่มีประสิทธิภาพ 
แสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบในการบริหารสินทรัพย เชน มีคูมือการดําเนินงานบริหารสินทรัพย  
มีการลงทะเบียนสินทรัพยที่เปนปจจุบัน  มีการคิดคาบริการการใชสินทรัพย  มีการวางแผนการใช 
สินทรัพยอยางคุมคา
             7.  การตรวจสอบภายใน  (Internal   Audit)  มีหนวยงานที่รับผิดชอบการตรวจสอบภายใน
ที่มีขนาดเหมาะสมมีอิสระในการดําเนินงานมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบชัดเจนมีการพัฒนา
ระบบการตรวจสอบภายในที่มีประสิทธิภาพมีตัวช้ีวัดความสําเร็จของการดําเนินงานที่ชัดเจนเปน
ไปได
             ในสวนของสํานักงบประมาณ  (ม.ป.ป.,หนา 36-45)  ไดช้ีใหเห็นวาการจัดทํางบประมาณที่
มุงเนนผลงานเปนแนวทางที่ครบวงจรตั้งแตการวางแผน การจัดสรรงบประมาณ การจัดการที่เนน
ผลผลิต (Outputs) ที่ผูรับบริการจะไดรับและผลลัพธ (Outcomes) ที่หมายถึงผลประโยชนที่ไดจาก
ผลผลิตและผลกระทบที่มีตอชุมชนและสิ่งแวดลอม การจัดทํางบประมาณแบบมุงเนนผลงานคือ  
วิธีการที่เปนระบบในการระบุ พันธกิจขององคกร เปาหมายและวัตถุประสงค และมีการวัดผล   
การดําเนินงาน (Performance Measures) กําหนดการตรวจวัดความสําเร็จของผลผลิตอยาง
สม่ําเสมอมี หนวยในการวัดชัดเจนสมบูรณครอบคลุมทั้งปริมาณ  คุณภาพ คาใชจายเวลาที่ใชใน
การดําเนินงานโดยการเชื่อมโยงขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากรที่ใชเพื่อใหไดผลผลิต ผลผลิตและผลลัพธ
สอดคลองกับเปาหมายนโยบายและวัตถุประสงค
             จากการศึกษาเอกสารขางตน สรุปไดวาการใชจายงบประมาณที่มุงเนนผลงานจะมี      
ความคลองตัวยืดหยุนกวาเดิม  ดังนั้นจึงตองมีการกําหนดมาตรฐานการจัดการทางการเงิน และให
หนวยงานมีความพรอมตามมาตรฐานทาง การเงินดังกลาวเพื่อเปนหลักประกันใหเกิดความมั่นใจ
วา หนวยงานที่ไดรับงบประมาณแบบวงเงินรวมนั้นจะสามารถใชงบประมาณไดอยางมี                   
ประสิทธิภาพ  และประสิทธิผล  โปรงใส   ตรวจสอบได

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ
             ความหมายของแผนกลยุทธ
            สุรพล   บัวพิมพ  (ม.ป.ป.,หนา2)ใหความหมายไวในเอกสารประกอบการศึกษาการวางแผน
ยุทธศาสตรเพื่อพัฒนาองคกรวาการวางแผนยุทธศาสตร(Strategic Planning) นับเปนภารกิจของ         
ผูบริหารระดับสูงและจะตองมีลักษณะเปน Top–To–Bottom Process แผนยุทธศาสตรหรือ           
ยุทธศาสตรหมายถึงมโนมติ (Concept) ที่จะรวมกิจกรรมหรือการปฏิบัติที่หลากหลายในองคกร      
ใหมีพลังสงผลตอความสําเร็จขององคกรตามจุดมุงหมายหรือวัตถุประสงคที่กําหนดยุทธศาสตร 
หมายถึงแผนการปฏิบัติที่ เนนพันธกิจและทรัพยากรเพื่อใหบรรลุภารกิจหลักขององคกร               
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ยุทธศาสตรเปนแนวคิดรวบยอดในการดําเนินงานเพื่อใหสภาวะไดเปรียบคูแขงขัน ยุทธศาสตรเปน
การพิจารณาอยางรอบคอบขององคกรในการเลือกจุดมุงหมาย (Goal) วัตถุประสงค (Objectives) 
แลววางแผนปฏิบัติและจัดสรรทรัพยากร  เพื่อใหบรรลุจุดหมายที่กําหนด
             ทศพร   ศิริสัมพันธ  (อางใน, สปช., 2544 ค หนา 11) ไดใหความหมาย คําวาการวางแผน
กลยุทธวาเปนกระบวนการตัดสินใจในปจจุบันอยางมีระบบที่จะมีผลกระทบตอองคกรในอนาคต 
ดังนั้นแผนกลยุทธจึงไมใชเร่ืองของการตัดสินใจในอนาคต แตเปนการตัดสินใจในปจจุบันที่สงผล
ถึงอนาคต
             สําหรับ สมชาย  ภคภาสวิวัฒน (อางใน สปช., 2544 ค หนา 11) ไดใหความหมายคําวา      
การวางแผนกลยุทธ เปนแนวทางการบริหารธุรกิจเชิงกลยุทธที่ เปนระบบและมีขั้นตอน                   
และเปน  การวางแผนทั้งในเชิงรุกและเชิงรับไปในตัว เปนการวางแผนแบบมีทิศทาง แตก็มีความ
ยืดหยุนในการปรับตัวเขากับสถานการณ
             สวน อุทิศ ขาวเธียร (อางใน สปช.,2544 ค หนา 12) ไดใหความหมายไวในเอกสาร
ประกอบการบรรยายการวางแผนกลยุทธวาแผนกลยุทธเปนแผนชี้แนะยุทธวิธีทางปฏิบัติเฉพาะที่มี
การจัดลําดับความสําคัญเปนแผนที่สามารถดําเนินการไดอยางสอดคลองกับสภาพแวดลอมเปน
แผนที่ยกรางจากกระบวนการที่มีสวนรวม และระดับสมองขององคกร
             ในสวนของ   ปราชญา   กลาผจัญ   และ สมศักดิ์   คงเที่ยง (ม.ป.ป., หนา  211)  ไดใหความ
หมายวาการวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) เปนการวางแผนเพื่อเอาชนะหรือใหไดเปรียบ
ขาศึกคูแขงขันผูวางแผนตองเปนผูรูเขารูเราเปนอยางดีมีขาวสารขอมูลที่พรอมมูล              จน
สามารถสรางสถานการณ หรือดําเนินการจนเปนฝายชนะหรือไดเปรียบเสมอ
             และ ศิริวรรณ  เสรีรัตน , สมชาย   หรัญกิตติ  และ ชวลิต   ประภวานนท  (มปป. ,หนา  27)  
กลาวถึงการวางแผนกลยุทธวา หมายถึงกระบวนการบริหารที่ผสมผสานทรัพยากรและ                
ความสามารถขององคการใหเหมาะสมกับโอกาสของธุรกิจในระยะยาวโดยการวิเคราะหจุดแข็ง
และจุดออนของกิจการจากการประเมินสภาวะแวดลอมภายในประกอบกับการแสวงหาโอกาสและ
คนหาอุปสรรคจากการประเมินสภาวะแวดลอมภายนอก      
             จากความหมายการวางแผนกลยุทธดังกลาวสรุปไดวาแผนกลยุทธหมายถึงยุทธวิธี                
วิธีการทํางานในเชิงรุกในปจจุบันโดยการกําหนดทิศทางในอนาคตขององคกร สถานศึกษาหรือ
หนวยงาน  จากการวิเคราะหสถานภาพทั้งภายในและภายนอก เพื่อกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ          
การจัดสรรทรัพยากรไปสูภาพลักษณใหมอยางเปนระบบที่จะทําใหองคกรบรรลุจุดมุงหมายที่วาง
ไวอยางมีประสิทธิภาพ และ ประสิทธิผล โดยระดมความคิดทรัพยากรที่มีอยูมาใชอยางคุมคา
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             องคประกอบและสาระสําคัญของแผนกลยุทธ
             การจัดทําแผนกลยุทธเปนที่แพรหลายทั้งในภาคธุรกิจ  รัฐวิสาหกิจ    องคกรเอกชน     และ
ภาครัฐมีรูปแบบที่หลากหลายมีองคประกอบและสาระสําคัญของกระบวนการ ที่จะขอนําเสนอดังนี้
             สุรพล  บัวพิมพ  (ม.ป.ป., หนา 9 – 15 )  กลาวถึงวิธีการกําหนดยุทธศาสตรวาเปนการเลือก
วิธีปฏิบัติที่เหมาะเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด ซ่ึงการเลือกวิธีปฏิบัตินั้น  
หมายรวมถึงการวิเคราะห  การวางแผน  และการเลือกยุทธศาสตรที่สงเสริมโอกาสใหองคกร
ประสบความสําเร็จมากขึ้น
             การกําหนดยุทธศาสตรขององคกรนั้นจะเปนการวิเคราะหองคกรในสภาวะแวดลอมเพื่อให
การวิเคราะหองคกรอยูในสภาพความเปนจริงในบริบททางสังคมมากที่สุด วิธีวิเคราะหที่นิยมใชมี 
อยู  2  วิธี คือ
             1.  วิเคราะหคําถามหลัก  ( Critical  Question  Analysis)
             2.  วิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน   โอกาส  และอุปสรรค  (SWOT   Analysis)
             1. วิเคราะหคําถามหลัก  การวิเคราะหคําถามหลักเปนการเตรียมขอมูลเบื้องตนเพื่อกําหนด
กรอบการวิเคราะหองคกรในปจจุบัน  และกําหนดยุทธศาสตรที่เหมาะสม  การวิเคราะหแบบนี้เปน
การวิเคราะหคําตอบจากคําถามหลัก  4  ประเด็นดวยกัน  กลาวคือ
          1.1     ปจจุบันหนวยงานของเราเปนอยางไร
                                  1.1.1     อะไรคือภาระหนาที่ของเรา
                                  1.1.2     อะไรคือจุดหมายและวัตถุประสงคของเรา
                                  1.1.3     อะไรคือผลงานของเรา
                                  1.1.4     เรามาถึงปจจุบันนี้ของเราไดอยางไร

                                                                    1.1.5     เราพอใจสภาพการทํางานและผลงานของเราหรือไม   อยางไร
       1.1.6     ทรัพยากรปจจุบันของเราในเชิงปริมาณและคุณภาพเปนอยางไร

             คําตอบของคําถามเหลานี้จะเปนการย้ําเตือนผูบริหารและผูปฏิบัติในปจจุบันนี้องคกรของ
เราไดยึดมั่นในภารกิจ หนาที่ จุดมุงหมาย วัตถุประสงคเพียงใดและสภาพที่แทจริงขององคกรเปน
อยางไร  เพื่อจะเปนฐานในการดําเนินการพัฒนาตอไป
                        1.2    อนาคตของหนวยงานของเราจะเปนอยางไร
                                 1.2.1     เราตองการใหองคกรของเราประสบความสําเร็จอะไรบาง
                                 1.2.2     เราจะปรับภารกิจ  ภาระหนาที่ของเราอยางไร    ใหไดผลในระดับใด
                                 1.2.3     เราจะปรับปรุงหนวยงานของเราอยางไร  เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
                                             ในอนาคต



ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

20

                                1.2.4     เราตองการทรัพยากรใหเหมาะสมกับภาระงานมากกวาในปจจุบันนี้
                                             เพียงใด
                                1.2.5     เราจะกําหนดชวงเวลาแหงความสําเร็จในแตละชวงอยางไร 
             คําตอบคําถามเหลานี้จะชี้ชัดวาในอนาคตองคกรของเราจะมีความสําเร็จอะไรบางเปน    
การกําหนดจุดมุงหมาย  และวัตถุประสงคในอนาคต
                          1.3   อุปสรรคบนเสนทางแหงความสําเร็จของเรามีอะไรบาง

1.3.1  อะไรคือปจจัยแวดลอมวิกฤติที่องคกรของเรากําลังเผชิญอยู
1.3.2  ปจจัยภายในที่เปนอุปสรรคในองคกรของเราคืออะไร
1.3.3  จํานวนและคุณภาพของบุคลากรของเราเปนอยางไร
1.3.4  วัสดุ   ครุภัณฑ  เครื่องมือ  งบประมาณขององคกรของเรา   เพียงพอ

                                            หรือไม   อยางไร
1.3.5    ความออนแอของระบบบริหารมีหรือไม   เพียงใด

                                 1.3.6   ปจจัยภายนอกสภาพแวดลอมภายนอกองคกรของเราเปนอยางไร
                                 1.3.7    ทัศนคติของคนนอกองคกร  เปนอยางไรตอองคกรของเรา
                                 1.3.8    ส่ิงแวดลอมอะไรที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของเรา

1.3.9 การทํางานของหนวยงานอื่นหรือคูแขงของเราเปนอุปสรรคตอ   
            การทํางานของเราหรือไม  อยางไร
1.3.10  ตองการผูเชี่ยวชาญมาชวยทํางานในหนวยงานของเราหรือไม

             คําตอบเหลานี้จะชวยใหเรากําหนดยุทธศาสตรที่เหมาะสมในกรดําเนินงาน ตอไป
                          1.4   เราจะไปถึงจุดหมายในอนาคตของเราไดอยางไร

1.4.1 เราจะทําอะไรไดบาง  เพื่อใหองคกรของเรามีประสิทธิภาพมากขึ้นใน
อนาคต เราจะมีขั้นตอนในการดําเนินงานอยางไร

                                 1.4.3   เราจะจัดการบริหารอยางไร
                                 1.4.4   เราจะพัฒนาขั้นตอนการทํางานและปรับปรุงผลงานของเราอยางไร

1.4.5 เราจะตอบสนองความตองการของผูใชผลงานและบริการของเรา
อยางไร

                                 1.4.6   เราจะกําหนดยุทธศาสตรที่จะนําพาองคกรของเราไปสูเปาหมาย
                                            ในอนาคตไดอยางไร
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             คําตอบเหลานี้จะเปนขอมูลในการกําหนดยุทธศาสตรสําหรับองคกรคําตอบเหลานี้ผูบริหาร
จะตองตอบหลังจากที่ตอบคําถามจากขอ 1 ถึงขอ 3 มาแลว และจะไดนําคําตอบเหลานั้นมาพิจารณา
ใครครวญคําตอบอยางรอบคอบแลวผูบริหารสามารถกําหนดยุทธศาสตรที่เหมาะสมสําหรับองคกร
             2.   การวิเคราะหจุดแข็ง  จุดออน  โอกาสและอุปสรรค  ( SWOT   Analysis )

  SWOT  Analysis  เปนเครื่องมือที่มีประโยชนอยางยิ่งในการวิเคราะหองคกร                
ทุกสถานการณ   SWOT   เปนคํายอมาจาก
 S     =      Strengths             จุดแข็ง
                        W    =      Weaknesses        จุดออน   
                        O    =      Opportunities      โอกาส
                        T     =      Threats                อุปสรรค
             การวิเคราะห SWOT เปนการวิเคราะหบริบททั้งภายในและภายนอกขององคกร จะมองเห็น
ความสมดุลระหวางสภาวะแวดลอมระหวางภายในและภายนอก

          SW เปนสภาวะแวดลอมภายในองคกร
          OT เปนสภาวะแวดลอมภายนอกองคกร

             องคประกอบของสภาพแวดลอมภายในในการพิจารณาจุดแข็ง  จุดออน  (SW)   ขององคกร   
มีองคประกอบที่ควรพิจารณา  ดังนี้ คือ   

1. องคกร/หนวยงาน โครงสราง การกระจายอํานาจและความรับผิดชอบนโยบาย
กรอบในการปฏิบัติ ขั้นตอนในการปฏิบัติงาน ระบบควบคุม ระบบการสื่อสาร

2.   บุคลากรประกอบดวยจํานวนที่เหมาะสม  ทัศนคติตอการปฏิบัติงาน อายุ  ทักษะ
ในการปฏิบัติงาน การรวมกลุม  ความสามัคคี  อัตราการหยุดงาน อัตราการเปลี่ยนงาน ขวัญกําลังใจ  
ฯลฯ

3.   ผลงาน  ผูรับบริการ ประกอบดวย  จํานวนหนวยงาน  จํานวนผูรับบริการ ผลงาน
ผิดพลาดถูกสงกลับมาแกไข  ความตองการดานคุณภาพของผลงาน / บริการ จํานวนงาน  ผลงาน /
บริการ ฯลฯ

4.   เทคโนโลยีการดําเนินงาน  ประกอบดวย   วัสดุ    ครุภัณฑ    เครื่องมือ  อุปกรณ  
สภาพความทันสมัยของเครื่องมือการใชนวัตกรรม   ฯลฯ

5.   งบประมาณ ประกอบดวย  จํานวนเงินงบประมาณที่  ไดรับรายไดจากการดําเนิน
งาน ผลตอบแทนจากการใหบริการ  ความคลองตัวในการเบิกจาย  การเพิ่มของงบประมาณฯลฯ

6.   สารสนเทศ  ประกอบดวย สารสนเทศสนับสนุนยุทธศาสตร    สารสนเทศและ
ความรูความเชี่ยวชาญพิเศษที่องคกรอื่นไมมี    สารสนเทศในการสรางผลิตผลและบริการใหม ๆ
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             องคประกอบของสภาวะแวดลอมภายนอก  ในการพิจารณาโอกาสและอุปสรรค  (OT) จาก
สภาวะแวดลอมภายนอกองคกร  มีองคประกอบที่ควรพิจารณาดังนี้ คือ
                        1. สภาพสังคม ประกอบดวยโครงสรางและจํานวนประชากร ทัศนคติและคานิยม  
องคประกอบของสังคม การขยายตัวของชุมชน ความเจริญทันสมัยของสังคม  การแขงขันของ
หนวยงานตาง ๆ  ฯลฯ
        2. สภาพทางการเมือง ประกอบดวย  นโยบายของรัฐบาล  ทองถ่ิน  ภูมิภาค  
กฎหมายขอบังคับ  ยุทธศาสตรของประเทศ  เสถียรภาพทางการเมือง  ความสอดคลองระหวาง
ภารกิจกับนโยบายของรัฐ   กลุมสนใจ   กลุมกดดัน  ฯลฯ
                        3.   สภาพทางเศรษฐกิจ ประกอบดวยรายไดของประชากร  พลังการใชบริการ
ผลผลิตอัตราการขยายตัวของผูใชผลผลิต   ความตองการ รสนิยมของผูใชผลผลิต
                        4. สภาพทางเทคโนโลยี ประกอบดวย เทคโนโลยีตาง ๆ ที่มีอยูในปจจุบัน           
ความสามารถในการผลิตเทคโนโลยีที่นํามาใชได ความสามารถในการใชผลผลิตหรือบริการอยาง
อ่ืน ทดแทน ฯลฯ

5. สภาพขององคกรคูแขง ประกอบดวย จํานวนขององคกรคูแขง ปจจุบันและ
อนาคตคุณภาพและศักยภาพขององคกรการแขงขันในปจจุบันและอนาคต  ยุทธศาสตรหลักของ
องคกรคูแขง   จุดออนและจุดแข็งในการดําเนินงานขององคกรคูแขง
             เนื่องจากสภาวะแวดลอมภายนอกเปนพลวัตรและเปนอํานาจที่ซับซอนซึ่งองคกรของเรา
และสภาพการบริหารดําเนินการของเราตองเผชิญ  และรับมือ  สภาวะแวดลอมจะสงผลอยางมาก
ตอการกําหนดยุทธศาสตรและการดําเนินยุทธศาสตร
             สภาวะแวดลอมคอนขางแนนอนมีการเปลี่ยนแปลงนอยมาก   การกําหนดยุทธศาสตรของ
เราจะชัดเจนและมีรายละเอียดมาก และการปฏิบัติจะมีการควบคุมอยางแนนอน ตรงไปตรงมา
             สภาวะแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงชัดเจน เราตองปรับยุทธศาสตรใหสอดคลองกับ              
การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติยุทธศาสตรจะตองยืดหยุนโดยปรับตัวไปตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาวะแวดลอม
             สภาวะแวดลอมที่ไมแนนอน มีการเปลี่ยนแปลงที่คาดไมถึงอยางรุนแรง เราตองกําหนด
ยุทธศาสตรตองเลือกใชยุทธศาสตรที่กําหนดไวหลากหลายใหเหมาะสมกับสภาวะแวดลอม             
ที่เปล่ียนไป   เปนตน
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             จากการกําหนดยุทธศาสตรดังกลาวแลวขางตน   สุรพล   บัวพิมพ   (ม.ป.ป., หนา 17)          
ไดกลาวไวในเอกสารการวางแผนยุทธศาสตรเพื่อพัฒนาองคกรถึงขั้นตอนในการวางแผนและ
ปฏิบัติ ตามแผนยุทธศาสตร ไว  ดังนี้
               1.  ช้ีชัดจุดมุงหมายและวัตถุประสงคหลักขององคกร
               2.  ประเมิน  วิเคราะห   การปฏิบติในปจจุบันที่จะสงผลตอจุดมุงหมาย  และวัตถุประสงค
               3.  กําหนดแผนยุทธศาสตร เพื่อจะทําใหบังเกิดผลสําเร็จตามจุดมุงหมายและวัตถุประสงค
               4.  ปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร
               5.  ประเมินผลการปฏิบัติตามยุทธศาสตรและปรับปรุงยุทธศาสตรใหมตามความจําเปน
และเหมาะสม
             สวน ชูชีพ    พุทธประเสริฐ   (2543, หนา  182)  กลาววา เมื่อพิจารณาองคประกอบของการ
วางแผนยุทธศาสตรและการวิเคราะหทางยุทธศาสตรจึงควรประกอบดวยข้ันตอนสําคัญ ดังตอไปนี้
             1.  การกําหนดวัตถุประสงคขององคการใหชัดเจนเปนการกําหนดขึ้นวาจะตองทําอะไรบาง
ยุทธวิธีขององคการที่มีความสอดคลองสัมพันธซ่ึงกันและกันเปนอยางไรคือ  ภารกิจของหนวยงาน
(Mission Determination) จะตองมีความชัดเจนในแงของความสําเร็จของสิ่งที่จะตองทํา   ทําขึ้นเพื่อ
ใคร  และจะชวยใหเกิดผลประโยชนตอองคการอยางไรบาง
             2.  การศึกษาสภาพแวดลอมทั้งภายนอกภายในองคการดวยการวิเคราะหทางยุทธศาสตรถึง
ตัวแปรตาง ๆ  ที่จะสงผลตอการวางแผนยุทธศาสตร    ขอมูลทั้งหมดจาการวิเคราะหจะตองมีความ
ชัดเจน จึงตองเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงตาง ๆ  อยางครอบคลุม
             3.  การกําหนดทรัพยากรเพื่อจัดสรรใหกับหนวยงาปจจัยทางดานทรพัยากรที่ ตองใช รวม
ทั้งการเปรียบเทียบขอดี  ขอเสียของการใชทรัพยากร
             4. การพิจารณาทางเลือกเพื่อการกําหนดแผนกลยุทธคือการนําเอาขอมูลจากแหลงวิเคราะห
มาผสมผสานขอมูลเพื่อกําหนดทางเลือกซึ่งตองใชขอมูลที่ถูกตอง  การพิจารณาทางเลือกที่กําหนด
จะคํานึงถึงความเปนไปไดมากที่สุดโดยพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ในองคการ เชนขนาดขององคการ  
ทรัพยากรที่ใช รายไดขององคการ  กิจกรรมขององคการ
             5.   การเลือกแผนยุทธศาสตรที่ดีที่สุดเพื่อการปฏิบัติงานดังกลาวมาแลว วายุทธศาสตรที่ดี
และเปนไปไดเทานั้นจะชวยใหการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ  ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือ
ภารกิจขององคการ
             6. การพัฒนาโครงสรางองคการใหสอดคลองกับยุทธศาสตรที่เลือกไวหรือเพื่อรองรับ      
การปฏิบัติตามยุทธวิธีที่เลือก  การพัฒนาโครงสรางก็เพื่อใหเกิดความคลองตัว ลดปญหาของระบบ
งานตางๆที่อาจกอใหเกิดผลเสียหาย ตอการดําเนินงานตามแผนยุทธศาตร
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             7.  การกําหนดแผนรวมเปนแผนงานโครงการกิจกรรมที่มีรายละเอียดชัดเจนให การปฏิบัติ 
ไปสูวัตถุประสงคและภารกิจบังเกิดผล  การกําหนดแผนรวมจึงมีลักษณะของกิจกรรมระยะตางๆ     
ที่ มองเห็นภาพของการปฏิบัติหรือเสนทางเดินอยางชัดเจน
             8.  การประเมินแผนยุทธศาสตรที่ใชดําเนินงาน การประเมินเปนการตรวจสอบความสําเร็จ   
และปญหาอุปสรรคของแผนเพื่อการปรับและพัฒนาแผนใหสมบูรณ
             นอกจากนี้ ชูชีพ    พุทธประเสริฐ (2543, หนา  183) ไดกลาวถึง การทําแผนยุทธศาสตร       
ในโรงเรียนวาในการจัดการศึกษา อาจนําแนวคิดดานการวางแผนยุทธศาสตรมาใชกับการวางแผน
สถานศึกษาได เนื่องจากแผนระยะยาวจะเปนตัวกําหนดอนาคตของสถานศึกษาไดชัดเจน            
ทันกับการเปลี่ยนแปลงและไดกลาวถึงรูปแบบการวางแผนที่ตองดําเนินการวางแผนยุทธศาสตร  
โดยเริ่มจาก

1. การกําหนดวาภารกิจของสถาบันการศึกษาใหเห็นภาพในระยะยาว ที่ชัดเจนปรัชญาของ
การจัดการศึกษาเพื่ออะไร  เพื่อใคร  และดวยวิธีการอยางไร  การไดมาซึ่งภารกิจตองเกิดขึ้นโดย
คณะผูบริหารกลุมสําคัญในการริเร่ิมพิจารณาหนดเชิงนโยบาย
             2.   การประเมินสภาพแวดลอมทั้งภายนอกภายในรวมไปถึงการประเมินสภาพการจัดการ
ศึกษาในปจจุบันแนวโนมตาง ๆ  ทางการศึกษา  ความตองการของชุมชนและสังคม ทรัพยากร  และ
ปจจัยทางการศึกษา  จุดเนนหรือภารกิจที่สําคัญของสถาบัน  จํานวนนักเรียน  หองเรียน เทคโนโลยี
และนวัตกรรมทางการศึกษาตาง ๆ เปนตน  ในการดําเนินการวิเคราะหอาจตองใชกลุมบุคคลหลาย
กลุมในโรงเรียนจนถึงผูเชี่ยวชาญ ผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกระดมสรรพกําลังเขามาวิเคราะหเพื่อให
ไดขอมูลที่ครอบคลุมการจัดทําแผนทั้งหมด
             3.   กําหนดวัตถุประสงคของสถาบัน ผูบริหารจะตองตัดสินใจวาจะทําอะไรบางทําอยางไร
เพื่อใชเปนแนวทางในการจัดทําแผนยุทธศาสตรตอไป
             4. กําหนดแนวทางและยุทธศาสตรในการปฏิบัติงาน  และจัดการศึกษาในขั้นนี้ตองระดม
ความคิดจากทุกฝายในสถาบันเขามามีสวนรวมกันคิดหาทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดนําไปสูการจัดทํา
แผนรวมกันของสถาบัน   ซ่ึงจะตองมีความชัดเจนทั้งในดานจุดมุงหมาย   เปาหมาย   มาตรการ
แผนการเงินและงบประมาณจะไดหรือขอจากที่ใดระยะเวลาปฏิบัติผลที่คาดวาจะไดรับจาก         
การดําเนินงาน เปนตน
             5.  การประเมินแผนยุทธศาสตรลักษณะของการประเมินควรดําเนินการอยางตอเนื่องตลอด
แผน  มีระบบการใหขอมูลยอนกลับเพื่อใหไดทราบปญหาและอุปสรรคอยางทันที  สําหรับการ
ปรับและพัฒนา และเมื่อส้ินแผนก็จะตองมีการประเมินผลรวมของแผนใหเห็นชัดเจนสวนของการ
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ประเมินนี้มีความสําคัญมาก   แตในทางปฏิบัติผูบริหารมักจะใหความสนใจนอย   การประเมินจึง
ตองจัดเขาไวเปนขั้นตอนหนึ่งของแผน  เพื่อใหเปนเงื่อนไขสําคัญในการจัดทําแผนยุทธศาสตร
             ในสวน สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543, หนา 33) ไดกลาวถึง
ขั้นตอนในการจัดทําแผนกลยุทธ   ดังนี้
             1.   การวิเคราะหภารกิจหรือพันกิจขององคการ  (Mission   Analysis) ทั้งนี้เพื่อตรวจสอบ
วางานหลักขององคการที่กระทําอยูในปจจุบัน  ยังมีความจําเปนอยูหรือไม
                  1.1     พันธกิจใดควรยกเลิก  เพราะเหตุใด
                  1.2     พันธกิจใดควรดํารงอยู  เพราะเหตุใด
                  1.3     พันธกิจใด  ควรปรับเปลี่ยนใหม  หรือเพิ่มขึ้นใหมเพราะเหตุใด
             ผูวิเคราะหพันธกิจจะตองศึกษาขอมูลรอบดานโดยศึกษาวิเคราะหยอนอดีต   สภาพปจจุบัน
ปญหา    แนวโนมในอนาคต
             2.   การกําหนดวิสัยทัศน (Vision)   หรือการกําหนดภาพลักษณใหมขององคการในอนาคต
ที่มุงหวัง   ที่จูงใจและทาทายความสามารถในการพัฒนาไปใหถึง
             3.   การวิเคราะหจุดออน จุดแข็ง ภายในองคการ  รวมทั้งการศกึษาวิเคราะหสภาพแวดลอม
ขององคการเกี่ยวกับโอกาสและขอจํากัดในการพัฒนา   หรือที่เรียกวาการจัดทํา    SWOT
             4.  การสรางทางเลือกหรือกลยุทธ (Strategy) ในแตละพันธกิจขององคการในทุกทางเลือก
จะตองผานการประเมินจนไดทางเลือกที่ดีที่สุดมีประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อเปนวิถีทางในการพัฒนา
องคการสูวิสัยทัศนที่กําหนดไว
             5.   การกําหนดมาตรการ  โครงการที่จะดําเนินการภายใตทางเลือกที่ตัดสินใจไวแลว
             6.   การนําแผนกลยุทธไปสูการปฏิบัติ  (Operational  Panning )
             สรุปจากแนวคิดในเรื่องขององคประกอบและสาระสําคัญของแผนกลยุทธนั้นพบวา          
แผนกลยุทธ  มีกระบวนการที่จะทําใหเกิดกลยุทธ  หรือยุทธศาสตร   ที่จะทําใหองคการหรือองคกร
เกิดการเปลี่ยนแปลงรวม  5  ขั้นตอน  ดังนี้ (1)  ขั้นการวิเคราะหสถานภาพขององคการ  หนวยงาน
สถานศึกษาโดยทบทวนภารกิจ  หรือตรวจสอบทบทวนพันธกิจ  ภารกิจขององคการเปนสวนที่
เรียกวา ( Mission Analysis) การวิเคราะหสภาพแวดลอมในอนาคต (Environmental  Analysis)
และการวิเคราะหองคการ  (SWOT  หรือ  Situation   Analysis)  (2)  กําหนดวิสัยทัศน  (Vision)
พันธกิจ    ภารกิจ   กําหนดเปาประสงค   กําหนดเปาหมายผลผลิตหลักขององคการหรือสถานศึกษา
 (3) กําหนดกลยุทธ  /  ยุทธศาสตรขององคการสถานศึกษาเปนการคนหาอุปสรรคปญหาในการ
ดําเนินงานเพื่อกําหนดกลยุทธ/ยุทธศาสตร นโยบาย  กิจกรรมสําคัญตามกลยุทธ (4)ปฏิบัติตามแผน
กลยุทธ / ยุทธศาสตรโดยนํากลยุทธ / ยุทธศาสตรที่ไดมาจัดทําแผนกลยุทธ/แผนยุทธศาสตร  และ
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แผนปฏิบัติการประจําป  (5)  ประเมินผลและปรับแผน เมื่อดําเนินการตามกลยุทธที่ได กําหนดไว
สักระยะหนึ่งจะตองมีการประเมินผลวากิจกรรม งาน  ภารงานที่ไดดําเนินการไปนั้น บรรลุจุดมุง
หมายที่กําหนดไวหรือไมหรืออาจมีเหตุการณหรือสภาวะแวดลอมหรือนโยบายอาจเปลี่ยนไป                
จึงมีความจําเปนตองประเมินผลงานและปรับแผนกลยุทธ/ยุทธศาสตรขององคกรใหมเพื่อใหเกิด
การปรับเปลี่ยนพัฒนาเปนไปในแนวทางที่ดีขึ้นกวาเดิม

การจัดทําแผนกลยุทธในโรงเรียนของจังหวัดลําพูน
             สืบเนื่องจากการปฏิรูประบบบริหารงานภาครัฐ    ภายใตแนวคิดการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์
(Result – Based  Management : RBM )  หรือผลงานเปนหลัก โดยใชตัวดัชนีช้ีวัดเปนตัวสะทอน
ผลงานใหออกมาเปนรูปธรรม  ความคุมคาของงาน คือผลสัมฤทธิ์ของงานที่ไดคําตอบคือ  ผลผลิต+
ผลลัพธ  แผนการปรับเปลี่ยนปฏิรูประบบราชการภาครัฐ   รวม    5    เร่ืองดังไดกลาวไวในเบื้องตน
             จะเห็นไดวา จากการที่ภาครัฐมีแผนในการปรับเปลี่ยนการบริหารภาครัฐ 5 เร่ืองนั้น
เร่ืองหนึ่งที่ รัฐบาลไดใหความสําคัญคือการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณการเงินและพัสดุ           
โดยกําหนดแผนปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณการเงินและพัสดุ เปนสวนหนึ่งของการปรับเปลี่ยน
ระบบบริหารงานภาครัฐจากการที่รัฐมีแผนในการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณการเงิน และพัสดุ
นั้นทําใหรัฐนําระบบการเงินใหมมาใชในปจจุบันเรียกวาการบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 
(Performance-Based Budgeting:PBB) ซ่ึงในระบบงบประมาณใหมนี้ มีความจําเปนตองมีมาตรฐาน
รวม  7 ดาน ดังนี้ การวางแผนงบประมาณ การกําหนดผลผลิต  และการคํานวณตนทุน การจัดระบบ
การจัดซื้อจัดจาง   การบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ    การรายงานทางการเงินและ
ผลการดําเนินการการบริหารสินทรัพยและการตรวจสอบภายใน
             จากมาตราฐานดานการเงินทั้ง 7 ดานการวางแผนงบประมาณ  ถือไดวาเปนหัวใจสําคัญที่จะ
เปนตัวกําหนดทิศทางมาตรฐานดานอื่น ๆ ใหเกิดขึ้น เมื่อสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติไดกําหนดนโยบายที่จะนําระบบงบประมาณแบบมุงเนนผลงานมาใชในสถานศึกษา          
ทุกแหงในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดลําพูนจึงตองดําเนินนโยบายดังกลาวให          
สอดคลองกันโดยไดมีการประกาศนโยบายนี้ในการประชุมหัวหนาฝายทุกฝายหัวหนาการประถม
ศึกษาอําเภอทุกอําเภอในสังกัดและสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  ไดใหสถาน
ศึกษาทุกแหงดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ เพื่อวางแผนกลยุทธในสถานศึกษา ตั้งแตปการศึกษา
2545  และทุกสถานศึกษาจะตองมีแผนกลยุทธ เพื่อกําหนดทิศทางของสถานศึกษา ภายในการศึกษา
2546 และในปงบประมาณ 2545 สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดลําพูน ไดจัดทําโครงการพัฒนา
บุคลากรใหมีความรูความสามารถในการจัดทําแผนกลยุทธแตเปนการพัฒนาตามสภาพที่เปนอยูผู
ศึกษาจึงเห็นความสําคัญและจําเปนที่จะตองมีการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาและผูเกี่ยวของในป 
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ตอๆไปใหมีความสามารถในการจัดทําแผนกลยุทธไดอยางจริงจังมีรูปแบบที่ชัดเจนสอดคลองกับ
ความตองการพัฒนาของผูเขารับการพัฒนาก็จะทําใหการพัฒนานั้นเกิดประสิทธิผลและประสิทธิ
ภาพ  คุมคาตอการดําเนินงานและทรัพยากรมากยิ่งขึ้น

การพัฒนาบุคลากรประจําการ
            หลักการและแนวคิดในการพัฒนาบุคลากร

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ไดตระหนักและใหความสําคัญตอ
บุคลากรทางการศึกษาเปนอยางยิ่งดังจะเห็นวาในทุกปงบประมาณไดจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนา
บุคลากรมาโดยตลอด  นอกจากนี้  ยังมีแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา  ในปพุทธศักราช 
2545-2547  อยางเปนรูปธรรมดังปรากฏในเอกสารแผนพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งสอด
รับกับ      รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540  มาตรา  43  กําหนดใหปวงชน
ชาวไทยมีสิทธิรับการศึกษาขั้นพื้นฐานไมนอยกวา 12 ปที่รัฐจะตองจัดใหอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ
โดยไมตองเสียคาใชจาย  ประกอบกับมาตรา 81ไดกําหนดใหมีแนวทางในการจัดการศึกษาอบรม
ใหเกิดความรู คูคุณธรรมและจัดใหมีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาแหงชาติ จึงเปนที่มาของพระราช
บัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542 มีหลักการในการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู 
คณาจารย  บุคลากรทางการศึกษาและการพัฒนาครู  คณาจารย  บุคลากรทางการศึกษาอยางตอเนื่อง  
ตามนัยมาตรา  9 (4) และใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบกระบวนการผลิตการพัฒนาครู คณาจารย   
และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพ
             นอกจากนี้  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่  8 (พ.ศ. 2540-2544) และฉบับที่
9  (พ.ศ.2545-2549)  ตลอดจนแผนการศึกษาแหงชาติฉบับที่  9 ( พ.ศ. 2545–2559 ) ตางตระหนัก
และมองเห็นความจําเปนในการพัฒนาคน และคุณภาพของคนสํานักงานคณะกรรมการการประถม
ศึกษาแหงชาติ ไดมีการพัฒนาบุคลากรในปประมาณ 2543 จากบุคลากรทั้งสิ้น  858,993  คนจําแนก
เปนครู อาจารย 313,006  คน ผูบริหารสถานศึกษา 36,642 คน ผูบริหารการศึกษา  1,980  คน
ศึกษานิเทศก   3,894 คน ขาราชการพลเรือนสามัญ 12,319 คน   ลูกจางประจํา  30,367  คน  และ
กรรมการสถานศึกษา  460,725   คน ใชงบประมาณ  จํานวน  154  ลานบาท  ไดดําเนินการพัฒนา
บุคลากร    ทุกตําแหนง ไดรอยละ 16.47  แยกเปนการพัฒนาครู อาจารย  รอยละ 47.70  ผูบริหาร
สถานศึกษารอยละ 100 ผูบริหารการศึกษา รอยละ41.61 ศึกษานิเทศก รอยละ 93.86 ขาราชการ
พลเรือนรอยละ13.75  ลูกจางประจํารอยละ 3.63  และกรรมการสถานศึกษา รอยละ1.09 (สปช.,
2545, หนา 1)
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             ความหมายของการพัฒนาบุคลากร
             นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว   ดังนี้
             ภิญโญ  สาธร (2526,หนา 272ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวาหมายถึงกระบวน
การเพิ่มพูนความรู  ความชํานาญ   และความสามารถของบุคคล
             สวน กิติมา   ปรีดีดิลก  (2532,หนา 118) ไดสรุปและใหความหมาย  การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึงกระบวนการหรือกรรมวิธีตางๆที่มุงจะเพิ่มพูนความรู   ความชํานาญ   ประสบการณให
บุคลากรในองคกรตลอดจนพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีความรับผิดชอบ
ตองานอันจะทําใหงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
             สําหรับ  สมนึก   นนธิจันทร  (ม.ป.ป.,หนา  77)  ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคคลวา
หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวกับการเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคคลขณะที่ปฏิบัติงานใน
องคกร โดยมีวัตถุประสงคสําคัญ  2  ประการคือ
             1  เพื่อใหบุคคลมีความรูความสามารถเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย
             2  เพื่อใหบุคลากรนั้นๆมีความสามารถ ที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
             และ ชูชีพ    พุทธประเสริฐ  (2543, หนา 82) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา
หมายถึง การเพิ่มพูนทักษะวิชาการ และเทคโนโลยีใหม ๆรวมทั้งเพิ่มความคลองตัวและการปรับตัว
ของผูปฏิบัติงานทําใหมีผลตอการเลื่อนหรือเปลี่ยนตําแหนงที่ดีขึ้นของผูผานการฝกอบรมและ         
มีผลตอการเพิ่มผลผลิตในที่สุด
             จากความหมายและแนวคิดที่นักวิชาการไดใหไว  สรุปไดวา  การพัฒนาบุคลากรหมายถึง
กระบวนการเพิ่มคุณภาพในดานความรู  ความสามารถ  ทักษะและทัศนคติ ใหผูปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ   พรอมทั้งเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน

              ความสําคัญและจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
             ในปจจุบันมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว วิวัฒนาการดานตาง ๆ ในเรื่องเทคโนโลยี
เทคนิคตางๆที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จของงานในหลากหลายรูปแบบบุคลากรในองคการและ      
หนวยงานจึงมีความจําเปนตองพัฒนาตนเองใหทันตอกระแสเปลี่ยนแปลงผูบริหารจะตองให      
ความสําคัญ   สนับสนุนสงเสริม  ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง



ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

29

             ดัง ดนัย   เทียนพุฒ  (2540, หนา 25)  ไดแสดงทัศนของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human
Development)วาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งขององคการใน        
การจัดการเปลี่ยนแปลงผูบริหารฝายบริหารงานบุคคลและผูบริหารระดับสูง ผูบริหารฝายพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งผูที่เกี่ยวของ จําเปนตองพุงความสนใจที่จะหาวิธีพัฒนาคนในองคการ
             ในสวนของ วิจิตร   ศรีสอาน และ วิลาศ    สิงหวิสัย   (2525,หนา 280)  กลาววา คนเปน
ทรัพยากรที่สําคัญยิ่งของทุกหนวยงาน นับตั้งแตหนวยงานที่เล็กที่สุดจนถึงหนวยงานที่ใหญที่สุด
ทั้งนี้เพราะคนเปนตัวจักรสําคัญในการผลิตงานออกมา สวนทรัพยากรอื่น ๆ  เชน เงิน หรือเครื่องใช
ตาง ๆ นั้นมีความสําคัญรองลงมาจากคน หากหนวยงานใดมีคนดีปฏิบัติงานก็จะทําใหไดผลงานที่มี
ทั้งคุณภาพและปริมาณส่ิงสําคัญประการแรกคือทุกหนวยงานจะตองพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมี   
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานอยูเสมอ
             นอกจากนี้  กิติมา   ปรีดีดิลก  (2532, หนา 118)  กลาววา ในวงการตาง  ๆ ไดตระหนักถึง
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรอยางมากแมในวงราชการก็มีการพัฒนาบุคลากรอยางแพรหลาย  
จะเห็นไดจากมีหนวยงานที่รับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร   การพัฒนาบุคลากรไมเพียงแตจะทําให
คนมีความรูความสามารถ   และมีทักษะในการทํางานที่ดีขึ้นเทานั้น  ยังสงผลใหไดผลงานสูง  และ
เปนประโยชนตอบุคลากรในดานการเลื่อนตําแหนงงานอีกดวย
             สรุปไดวาองคการและหนวยงานจะตองใหความสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรคน               
ใหมี คุณภาพ และมีความจําเปนที่จะตองพัฒนาอยางตอเนื่อง เพราะคุณภาพของคนคือผลของงาน
งานจะดีมีคุณภาพขึ้นอยูที่คุณภาพของคน

             รูปแบบวิธีการพัฒนาทรัพยากรบคุคล
             การที่จะทําใหองคกรหนวยงานไดรับประโยชนสูงสุดจําเปนตองใหบุคลากรในองคการ
และหนวยงานสามารถปรับความรูสึกนึกคิดและการปฏิบัติใหสอดคลองกับปจจัยอ่ืนๆภายใน      
องคการและสภาพแวดลอมภายนอกไดอยางรวดเร็วหากปรับตัวไดเร็วเทาไรก็จะทําใหองคการได
รับประโยชนมากขึ้นเทานั้น การปรับความรูสึกนึกคิดการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ คือ
การตองเรงพัฒนาบุคลากรทั้งในดานความรูความสามารถทัศนคติและทักษะในการปฏิบัติการ  
(สปช.,2537,หนา 1)
             ทวีป   อภิสิทธิ์  (2536 ,หนา 14)  และสมาคมนักฝกอบรมแหงประเทศไทย  ( สํานักงาน
ก.พ. 2535 อางใน  สปช.,2537 หนา 1) กลาวถึงรูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร ไวอยางสอดคลอง
กันวารูปแบบการพัฒนาบุคลากรมี  3  วิธี  คือ
             1.   การพัฒนาโดยการฝกอบรม   (Training)
             2.   การพัฒนา   (Development)
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             3.   การพัฒนาโดยการศึกษา   (Education)
มีรายละเอียดดังตอไปนี้

             การพัฒนาโดยการฝกอบรม  (Training)
             การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่หลายองคการใชในการปรับปรุงคุณภาพของบุคลากรของ          
ตนเองใหมีความรู ความสามารถ  ทักษะและทัศนคติตอการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพไดมี
นักวิชาการใหความหมายของการฝกอบรมไวหลายทาน  ดังนี้
             พยอม  วงศสารศรี (2534,หนา194)  การฝกอบรมคือกระบวนการซึ่งบุคคลไดเรียนเกี่ยวกับ
ความรู  ทักษะ   และทัศนคติ  ซ่ึงจะชวยใหตนสามารถปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนองคประกอบของ
องคการใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี
             สวนทวีป   อภิสิทธิ์  (2536,หนา15)   ใหความหมายของคําวาฝกอบรมวา เปนเรื่องที่มีจุดมุง
หมายเฉพาะเจาะจงลงไปเปนเรื่องๆและสวนใหญจะเปนเรื่องของการเตรียมหรือฝกคนที่จะเขา
ทํางาน หรือกําลังทํางานใหสามารถทํางานไดเหมาะกับงานหรืออาชีพที่ทําอยูนั้นจึงใชการฝกอบรม
เขามาชวย
             สําหรับ วิจิตร   ศรีสอาน  ,  วิลาศ   สิงหวิสัย  และชูศักดิ์   เที่ยงตรง  (2540,หนา 300) ให
ความหมายของการฝกอบรมวาเปนกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอยางมี 
ระบบ เพื่อใหบุคคลนั้นมีความรู  ความเขาใจ ทักษะ และทัศนคติที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมายซึ่งการฝกอบรมทุกครั้งจะตองยึดถือวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายของหนวยงาน
เปนหลักแลวสรางหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงาน  พฤติกรรมของ
บุคคลในหนวยงานจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงคของหนวยงานนั้น ๆ
             จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา การฝกอบรมหมายถึงการพัฒนาความรู ความสามารถ
ทักษะ ทัศนคติ ของบุคคลในขณะที่ปฏิบัติหนาที่อยู เพื่อเพิ่มพูนสมรรถภาพ  ประสิทธิภาพใน
การทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบอยูใหสูงขึ้นการฝกอบรมตองยึดวัตถุประสงคของหนวยงาน         
เปนหลัก

             ประเภทของการฝกอบรม
             นักวิชาการไดแบงประเภทของการฝกอบรม  ไวหลายเหตุผล   ดังตอไปนี้
             ชูชีพ   พุทธประเสริฐ (2543 หนา 84) ไดแบงประเภทของการฝกอบรม   เปน 3 ประเภท
สรุป  ไดดังนี้
             1.   การฝกอบรมกอนเขาทํางาน   เปนการเตรียมบุคคลใหมีความรูความสามารถกอนเขา
ทํางาน   มี 2  กรณี คือ



ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

31

                         1.1    การฝกอบรมโดยสถาบันการศึกษา  หรือสถาบันวิชาชีพ
                         1.2    การฝกอบรมโดยหนวยงานเอง
             2.  การฝกอบรมปฐมนิเทศ  เปนการฝกอบรมคนที่เขาทํางานใหม  หรือโอนยายมาปฏิบัติ
งานใหม
             3.  การฝกอบรมในระหวางการปฏิบัติงาน เปนการฝกอบรมใหบุคคลไดมีความสามารถ
เหมาะสมกับงาน  แบงเปน  3  กรณี  คือ
                         3.1   การฝกอบรมเพื่อเสริมความสามารถในงานที่ปฏิบัติ   ตามความตองการของ
หนวยงาน
                        3.2    การฝกอบรมเพื่อเสริมความสามารถในดานบริหาร
                        3.3 การฝกอบรมหลักสูตรอื่นๆที่เปดโอกาสใหบุคคลไดพัฒนาเพื่อเสริมความ
สามารถในการปฏิบัติงาน
             สําหรับ  ทวีป   อภิสิทธิ์   (2536,หนา 16)  จําแนกประเภทของการฝกอบรม  เปน 4 ประเภท
ดังนี้
                          1     การฝกอบรมกอนการทํางาน (Pre  Promotional  Training) เปนการจัดฝกอบ
รมสําหรับบุคคลที่จะเขาทํางาน  ซ่ึงบุคคลดังกลาว สอบคัดเลือกไดแลว
                          2   การฝกอบรมระหวางปฏิบัติหนาที่  (Inservice  Training)   เปนการฝกอบรม
บุคลากรประจําการหลังจากปฏิบัติหนาที่ไปแลว
                          3    การฝกอบรมเปนกรณีพิเศษเฉพาะกิจ (Specialized  Training)  การฝกอบรม
ชนิดนี้ จัดใหรูทุกกลุมเปาหมาย  ตามความตองการของผูที่จะเขารับการฝก  สวนใหญจะเนนเฉพาะ
ของ  แตละวิชาชีพ
                         4    การฝกอบรมประเภทการสัมมนา (Seminar) การสัมมนา คือการแลกเปลี่ยน
ความรู ความคิดประสบการณซ่ึงกันและกันระหวางผูเขารวมสัมมนา
             ในสวน กิติมา  ปรีดีดิลก (2532,หนา 120)ไดแบงประเภทของการฝกอบรม เปน 5  ประเภท
คือ
                        1    การปฐมนิเทศ  (Orientation)  กรณีที่มีการบรรจุคนเขาทํางานใหม   เพื่อให
ทราบแนวปฏิบัติงานในองคการ  การวางตวั  และรูจักการดําเนินงานในองคการ
                 2     ฝกอบรมใหเกิดความชํานาญ   (Orientation  or  Introduction) เปนการฝกอบรม
เพื่อเพิ่มพูนความรูความชํานาญ และประสบการณเพื่อใหบุคลากรมีสมรรถภาพในการทํางานสูงขึ้น
สวนใหญเปนการอบรมโดยลงมือปฏิบัติงาน (On-the job-training)
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                       3   ฝกอบรบเทคนิคในการปฏิบัติงานเฉพาะอยาง (Technical or Skilled Training)
จัดใหในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงเทคนิค   และวิธีการใหม ๆ  หรือมีเครื่องมือ  เครื่องใชใหม ๆ เกิด
ขึ้นในองคการ
                       4    ฝกอบรมระดับหัวหนางาน (Supervisory Training )เปนการอบรมตามหลักสูตร
ผูบังคับบัญชา  เพื่อเตรียมคนใหเหมาะสมกับการขยายงานขององคการ
                         5   ฝกอบรมระดับนักบริหาร  (Executive  Development)  เปนวิธีการที่จะชวยให
นักบริหารไดรับความชํานาญ  ความถนัด  ความรู  และทัศนคติอันเหมาะสมเพื่อสัมฤทธิผลของงาน
             จากแนวคิดของนักวิชาการที่ไดแบงประเภทของการฝกอบรมสรุปไดวาการฝกอบรม           
มีหลายประเภทตาม เปาหมาย วัตถุประสงค ขององคการโดยแบงเปนประเภทใหญๆได 2   ประเภท
คือ (1)  การฝกอบรมกอนการทํางาน  (2)  การฝกอบรมในระหวางทํางาน  ประการสําคัญที่สุดคือ
การฝกอบรมตนเอง  บุคลากรตองตระหนักที่จะฝกอบรมตนเองอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหทันเหตุการณ
ความเปลี่ยนแปลงตาง ๆที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่องและรวดเร็ว

             กระบวนการฝกอบรม
             การฝกอบรมเปนกิจกรรมที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากร  การที่บุคลากรจะไดรับการพัฒนา
อยางเปนระบบและเหมาะสมจําเปนอยางยิ่งที่ผูทําหนาที่พัฒนาบุคลากรจะตองมีกระบวนการ        
ขั้นตอนในการฝกอบรม ที่จะทําใหผูเขารับการฝกอบรม  เกิดการเรียนรู สามารถ  นําไปปฏิบัติได
อยางมั่นใจ  มีองคการและนักวิชาการ ไดกําหนดขั้นตอนกระบวน  การฝกอบรมไว ดังนี้
             สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2534, หนา 31) กําหนดขั้นตอนการฝก
อบรม  ไว   4  ขั้นตอน   คือ
                        1   วิเคราะหหาความจําเปนหรือความตองการในการฝกอบรม
                        2    สรางหลักสูตรและทําโครงการฝกอบรม
                        3    ดําเนินการฝกอบรม
                        4    การรายงานการฝกอบรมและติดตามประเมินผล
             ในสวนของ กิติมา   ปรีดีดิลก  (2532,หนา 120)  ไดกําหนดขั้นตอนของการฝกอบรม  ไว  8
ขั้นตอน  คือ
                        1    วิเคราะหและกําหนดความตองการในการฝกอบรม  เปนการกําหนดความจําเปน
ในการฝกอบรม
                        2    ตรวจสอบความตองการแตละลักษณะงาน
                        3   วางโครงการฝกอบรม  โดยกําหนดวัตถุประสงค วิธีการ  สถานที่  งบประมาณ
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                        4    เสนอโครงการเพื่อขอความเห็นชอบผูบริหารระดับสูง
       5    จัดวางระเบียบการปฏิบัติงาน

                        6    ดําเนินการฝกอบรม
                        7    ประเมินผลการฝกอบรม
                        8    ติดตามผลเพื่อดูวาความรูและทักษะที่อบรมไปนั้น   บุคลากรไดนําไปใชเพียงใด
และ   สําหรับ   ศิริอร   ขันธหัตถ   (2531,หนา 104)   กําหนดขั้นตอนการฝกอบรมไว  4   ขั้น   คือ
                        1    พิจารณาวาผูปฏิบัติหนาที่หรือขาราชการมีความตองการฝกอบรมดานใด
                        2    พิจารณาวาควรจะกําหนดหลักสูตร เนื้อเร่ือง  ตลอดจนรายการฝกอบรม อยางไร
                        3     ดําเนินการฝกอบรม   หาวิธีดําเนินการฝกอบรมใหผูเขารับการฝกอบรมสนใจ
ตั้งใจ   และเรียนรูไดรวดเร็วที่สุด
                        4    การติดตามผลเพื่อใหทราบวาการฝกอบรมนั้นไดผลดีอยางไร เมื่อผูเขาฝกอบรม
กลับไปปฏิบัติงาน  และ นําผลที่ไดนํามาปรับปรุง  พัฒนาการฝกอบรมตอไป
            จากกระบวนการ ขั้นตอน ขององคการ และ นักวิชาการดังกลาว สรุปไดวากระบวนการ
ขั้นตอนในการฝกอบรม  เปนกระบวนการ  วางแผนอยางหนึ่ง  แตเปนกระบวนการวางแผนสําหรับ
การฝกอบรม   โดยสรุปกระบวนการฝกอบรม   ประกอบดวย   4  ขั้นตอน  คือ
                    (1) ขั้นวิเคราะหความตองการจําเปนในการจัดฝกอบรม    (2)  วางแผนจัดทําโครงการ
ฝกอบรม   กําหนดหลักสูตร  กําหนดงบประมาณ  (3)  ขั้นดําเนินการฝกอบรม   และ (4) ขั้นติดตาม
ประเมินผลและรายงาน

             วิธีการฝกอบรม
             วิ ธีการฝกอบรมเปนขั้นตอนที่ สําคัญขั้นตอนหนึ่งหนึ่งของกระบวนการฝกอบรม                
การฝกอบรมจะประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือไม ขึ้นอยูกับวธีิการฝกอบรมซึ่งมีผูกลาวถึง
วิธีการฝกอบรมไวหลายวิธี   ดังนี้
             ชูชีพ    พุทธประเสริฐ  (2543,หนา  85) ไดนําเสนอเทคนิคในการฝกอบรม มีเทคนิควิธีการ
ที่แตกตางกันไป   ขึ้นอยูกับเปาหมายของการฝกอบรม  วาตองการใหบุคลากรในองคการ  มีความรู
ความเขาใจ ทักษะ ทัศนคติ คานิยม ในเรื่องใด  วิธีการที่เหมาะสมกับเปาหมาย  แบง ได  3  ประการ
สรุปไดดังนี้
             1.    การพัฒนาความรูความเขาใจ  วิธีการที่อาจนํามาใช  ไดแก
                        1.1  การบรรยาย  (Lecture)  โดยผูเชี่ยวชาญ  นักวิชาการตาง ๆ
                        1.2  การประชุมอภิปราย  (Conference  Method)  เปนการแลกเปลี่ยน   ความรู
ความคิดเห็น  ปรึกษาหารือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน
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                        1.3  การแสดงบทบาทสมมุติ  (Role  Playing)  โดยใหแสดงบทบาท ตาง ๆ ตาม
สถานการณที่กําหนดให    เพื่อใชบทบาทสมมุติ  วิเคราะห  ใหความรู
                        1.4   การอภิปรายเปนคณะ (Panel  Discussion) โดยใชผูเชี่ยวชาญ  หรือผูทรงคุณวุฒิ
อภิปรายหัวขอที่กําหนดใหเปนคณะ
             2.     การพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน  วิธีการที่อาจนํามาใชไดแก  การศึกษากรณีตัวอยาง
(Case  Method)  คือการศึกษากรณีที่กําหนดใหแลววิเคราะหปญหา  หาวิธีการหรือทางเลือกใน
การแกไข มักใชเมื่อตองการ ใหบุคลากรปฏิบัติจริง ซ่ึงจะตองนําหลักทฤษฎีมาใช
             3.     การพัฒนาทัศนคติ    หรือความคิดใหม ๆ   ทําไดโดยระดมความคิดเห็น
(Brain Storming)เปนวิธีที่นิยมมากซึ่งอาจจะนําวิธีกระบวนการกลุมหรือวิธีการวิเคราะหการติดตอ
สัมพันธระหวางบุคคล (Transactional   Analysis )
             สําหรับสมคิด   บางโม   (2545, หนา 85-96) ไดกลาวถึงเทคนิคการฝกอบรม  ไวดังนี้
             1 .   การบรรยาย  (Lecture)  วิทยากรบรรยายตามหัวขอที่ไดรับมอบหมาย    และอาจใชส่ือ
ตาง ๆประกอบการบรรยาย   บางครั้งอาจเปดโอกาสใหผูฟงซักถาม
             2.    การอภิปรายเปนคณะ (Panel  Discussion)   อภิปรายโดยใชผูทรงคุณวุฒิ   3-5  คนให
ขอเท็จจริง  ความคิดเห็น  ปญหา  อุปสรรค  แนวทางแกไขมีพิธีกรเปนผูดําเนินรายการและสรุป
หลังอภิปรายเปดโอกาสใหผูฟงซักถาม
             3.    การชุมนุมปาฐกถาหรือการประชุมทางวิชาการ  ( Symposium)  เปนการบรรยายแบบมี
ผูเชี่ยวชาญประมาณ 2-6 คน มีพิธีกรเปนผูดําเนินการอภิปรายและสรุปการบรรยาย มีการกําหนด
หัวขอเร่ืองที่จะบรรยายเปนสําคัญ  เมื่อเสร็จสิ้นการบรรยายเปดโอกาสใหผูฟงซักถาม
             4.    การสาธิต (Demonstration)  เปนการแสดงใหผูเขารับการอบรมไดเห็นการปฏิบัติจริง
การสาธิตการใชเครื่องมืออุปกรณตาง ๆ
             5.    การสอนงาน(Coaching)เปนการแนะนําใหรูจักวิธีปฏิบัติงานใหถูกตองโดยปกติจะเปน
การสอนหรืออบรมในระหวางปฏิบัติงานอาจสอนเปนรายบุคคลหรือสอนเปนกลุมเล็ก ๆ
             6.    การระดมสมอง (Brainstorming)  เปนการประชุมกลุมเล็กไมเกิน  15  คน  เปดโอกาส
ใหทุกคนแสดงความคิดเห็นอยางเสรี
             7.    การประชุมกลุมยอย  (Buzz  Session) บางครั้งเรียก (Buzz  Group) หรือ ฟลลิป    6-6
แบงผูเขารับการอบรมจากกลุมใหญเปนกลุมยอย   2-6   คน
             8.   กรณีศึกษา  (Case   Study)   เปนการศึกษาจากเรื่องราวเหตุการณที่เกิดขึ้นจริงเพื่อให
ผูเขาฝกอบรมไดแกปญหาตาง ๆ
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             9.    การประชุมแบบฟอรัม  (Forum)  เปนเทคนิคที่ใชกับกลุมใหญ  เปดโอกาสใหผูประชุม
แสดงความคิดเห็นซักถาม  ปรึกษา  ขอเท็จจริงกับวิทยากร
            10.   เกมการบริหาร  (Management  Games)  เปนการแขงขันกลุมบุคคล  2  กลุมขึ้นไป
โดยแขงขันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งเปนการปฏิบัติเหมือนเหตุการณจริงเกี่ยวกับ
เร่ืองการสื่อสาร  การตัดสินใจ  การวางแผน  การเปนผูนํา  การมีมีนุษยสัมพันธ  ฯลฯ
            11.   การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) ใหผูเขารับการอบรมแสดงบทบาทสถาน
การณที่เหมือนจริงโดยกําหนดโครงเรื่องใหผูแสดงคิดคําพูดไปตามทองเรื่อง
            12.   การสัมมนา  (Seminar)  เปนการประชุมของผูปฏิบัติการอยางเดียวกันหรือคลายกัน
แลวพบปญหาที่เหมือนๆกัน  รวมแสดงความคิดเห็นแนวทางปฏิบัติการแกปญหา
            13.    การศึกษาดูงานนอกสถานที่  (Field  Trip)  การนําผูเขารับการอบรมไปศึกษาดูงาน
นอกสถานที่
            14.   การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) การใหผูเขาอบรมไดปฏิบัติจริง โดยทั่วไปจะให
ความรูดานทฤษฎีกอนลงมือปฏิบัติ
            15.   การฝกการรับรู  (Sensitivity  Training)   เปนกิจกรรมฝกประสาทสัมผัสใหเขาใจผูอ่ืน
โดยสังเกตลักษณะทาทาง  เปนตน
             สําหรับ  กิติมา   ปรีดีดิลก  (2532, หนา 121) และสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ  (2534 , หนา 36-48) ไดกําหนดเทคนิคหรือวิธีการฝกอบรม คลายกันในสวนที่วิธีการ
เหมือนกันแตใชคําแตกตางกันคือวิธีซินดิเกต(Syndicate) สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติใช (Buzz   Session, Buzz Group Method)ซ่ึงเปนวิธีการแบงกลุมยอยออกจากกลุมใหญให
อภิปรายปญหาแลวรายงานตอที่ประชุมใหญนอกจากนี้ในสวนที่แตกตางกันคือสํานักงาน             
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติจะเพิ่มในเรื่องของเกมสจัดการ (Management Game)  และ
ทัศนศึกษา  (Field   Trip)
             สรุปไดวาวิธีการฝกอบรม  หรือ เทคนิคการฝกอบรม  มีหลายวิธีการจะนําวิธีใดไปใชขึ้นอยู
กับวัตถุประสงคของการฝกอบรมวาตองการใหผูเขารับการฝกอบรมรูเร่ืองอะไรและเปาหมาย
บุคลากรเปนใคร วิธีการฝกอบรมแบงเปนกลุมใหญ และกลุมยอย ซ่ึงอาจจะมีการผสมผสานหลาย
วิธีในการฝกอบรมแตละครั้งก็ได

             การพัฒนา   ( Development )
             มีนักวิชาการไดใหความหมายของการพัฒนา วาเปนเรื่องของการพัฒนาบุคลากรรูปแบบ
หนึ่ง    ดังเชน  ทวีป   อภิสิทธิ์   (2536, หนา 15) ใหความหมายของคําวาการพัฒนา คือการทําใหคน
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เจริญงอกงาม (To   make   people    grow) มีความหมายวาอะไรก็ตามที่ทําใหคนเจริญกาวหนาดีขึ้น
กวาเดิมแลวก็จัดอยูในความหมายของ  “การพัฒนา” ทั้งสิ้น
             นอกจากนี้ พยอม  วงศสารศรี  (2534 ,หนา 193) ไดใหความหมายของการพัฒนา หมายถึง
การทําใหมีคุณภาพมากขึ้นในกรณีที่เกี่ยวกับบุคคลก็คือการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถ
และทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบความสําร็จเปนที่นาพอใจ       
แกองคการ การจะบรรลุผลการพัฒนาบุคคลดังกลาว คือ การจัดกิจกรรมตาง ๆ เชน  การปฐมนิเทศ
การฝกอบรม  เปนตน
             ในสวนของ  ชูชัย   สมิทธิไกร  (2544, หนา 6) ไดกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร  คือการจัด
ประสบการณการเรียนรูใหแกบุคคล เพื่อปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้น และหรือ เพื่อใหบุคคลมีความ
เจริญงอกงามเติบโตทางจิตใจการพัฒนาบุคลากรจึงเปนสิ่งที่มีเปาหมายในระยะยาวและมุงหวังให
บุคคลมีความงอกงามเจริญเติบโตมากกวามุงเนนเปาหมายระยะสั้นและการแกไขขอบกพรอง      
ในการปฏิบัติงานของบุคคล  ซ่ึงเปนสิ่งที่การฝกอบรมใหความสําคัญ  หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา
การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการหนึ่งที่ประกอบดวยรูปแบบและวิธีการหลายชนิดเชนการฝก
อบรม  การหมุนเวียนงาน  การดูงาน   การสอนงาน  การใหการศึกษาทั้งในสถานศึกษา  การเรียน
ดวยตนเอง  การฝกอบรมจึงมีความหมายที่แคบกวาการพัฒนาบุคลากร
              และสมคิด  บางโม (2545, หนา 13  ) ไดกลาวถึงการพัฒนา  (Development)  หมายถึง
กระบวนการทุกอยางที่จะทําใหส่ิงที่มีอยู  เปนอยูเจริญขึ้น  ดีขึ้น  เปนประโยชนมากขึ้น  ไมวาเปน
ตัวคน  ระบบงาน   องคการ  สถานที่   ทฤษฎี   ความรูสึกนึกคิด  ฯลฯ   การพัฒนาคนใหมีคุณภาพ
สูงขึ้นมีหลายวิธี  เชน  การสอนงาน  การประชุม  การใหการศึกษา  การฝกอบรม  การสัมมนา
การสงไปดูงาน  การสงไปศึกษาตอ  เปนตน

             การพัฒนาโดยการศึกษา     (Education)
             ทวีป     อภิสิทธิ์    (2536,หนา 15)  ไดใหความหมาย   คําวาการศึกษาหมายถึงการทําใหคน
มีความรู  (To  make  people  know) นั้น  จะมีความหมายกวางมากคือไมวาอะไรก็ตามที่ทําใหคน
มีความรู  ไมวาจะเปนทางลบหรือทางบวก  อยูในความหมายของการศึกษาทั้งสิ้น
             ในสวนของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2537,หนา1)ใหความหมาย
การพัฒนาโดยการศึกษา  คือประสบการณเรียนรูที่มีวัตถุประสงคสําคัญ  มุงเนนการเพิ่มพูน ความรู
และสติปญญาของแตละบุคคล  เปนการเตรียมการเพื่อใหบุคคลมีความสามารถพรอมที่จะปฏิบัติ
งานหนึ่งงานใด  ที่จะไดรับมอบหมายในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ  ซ่ึงตองใชเวลานานเปนป
หรือมากกวาหนึ่งปขึ้นไปความรูที่ไดรับจะเปนพื้นฐานในการประกอบอาชีพและสิ่งที่ไดรับก็คือ
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วุฒิบัตร  ประกาศนียบัตร หรือ ปริญญาบัตรที่ขึ้นอยูกับระยะเวลาของการศึกษาซึ่งจะวัดผลดวย
การสอบโดยสถาบันที่ไปเขารับการศึกษา
             สําหรับ  ชูชัย  สมิทธิไกร (2544, หนา 6)ไดกลาวถึงความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับ
การศึกษาแตกตางกันในบางประการในดานจุดมุงหมาย  วิธีการ และระยะเวลา โดยการศึกษา
มีจุดมุงหมายในการพัฒนาคนใหมีความรูพื้นฐานเพื่อใหสามารถดําเนินชีวิตและมีความกาวหนา     
ในการทํางาน การฝกอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในองคการ
วิธีการศึกษาสวนใหญจัดโดยสถาบันการศึกษาตางๆเพื่อใหความรูความเขาใจทั่วๆไปและนักศึกษา
จะเปนผูเสียคาใชจายเอง สวนการฝกอบรมจะจัดโดยองคการตาง ๆ ทั้งแบบเปนทางการและไมเปน
ทางการเพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตนคติของบุคลากร ซ่ึงสวนใหญทางราชการ
เปนผูเสียคาใชจายให ในดานระยะเวลาการศึกษาจะไมมีเวลาสิ้นสุดแมจะศึกษาจบไปแลวอาจจะยัง
ตองศึกษาตอดวยตนเองตอไปตลอดชีวิต   สวนการฝกอบรมจะกําหนดระยะเวลาแนนอน  ทั้งระยะ
ส้ันและระยะยาว
             สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2534,หนา 161-165) ไดให ความหมาย
ของคําวา ศึกษา  วาเปนการเพิ่มพูนวิทยฐานะดวยการเรียนตามหลักสูตรในสถานศึกษาเพื่อใหไดมา
ซ่ึงปริญญา หรือประกาศนียบัตร และไดแบงประเภทของการศึกษาตอ  ดังนี้
                   การศึกษาตอภาคปกติ  หมายความวา  การศึกษาโดยใชเวลาราชการเต็มเวลา
                   การศึกษาตอภาคนอกเวลา หมายความวา  การศึกษาโดยใชเวลาราชการบางสวนหรือ
ไมใชเวลาราชการ
                   การศึกษาตอภาคฤดูรอน หมายความวา การศึกษาโดยใชเวลาราชการ ตามที่สถานศึกษา
หนวยงานของทางราชการ หรือคุรุสภาจัดขึ้น  ในภาคฤดูรอน
                   การไปศึกษาตอของขาราชการแบงเปน 2 ประเภท คือ ประเภท ก กรมเจาสังกัดคัดเลือก
สงไป  และประเภท ข  ตองไปสมัครสอบคัดเลือกในสถานศึกษาดวยตนเอง
             นอกจากนี้ขาราชการยังสามารถไปศึกษาตอภาคนอกเวลา  โดยใชเวลาราชการบางสวน
และไมใชเวลาราชการ
             และ กิติมา ปรีดีดิลก (2532,หนา 122)ไดใหความหมายถึง การลาศึกษาตอวา เปนการพัฒนา
บุคลากรวิธีหนึ่ง  เพราะการที่บุคคลทํางานอยู  ณ  ที่ใดนานๆ ความรูความสามารถอาจจะลาสมัยไม
ทันโลกหรืออาจใชวิธีการใหมๆไมเปน   หนวยงานจึงตองหาทางสงบุคลากรไปศึกษาตอหรือศึกษา
เพิ่มเติมในสถานศึกษาระดับสูงเพื่อใหไดรับวุฒิสูงขึ้น เปนการบํารุงขวัญ และกําลังใจ  การลาศึกษา
ตอแบงได  2   ลักษณะ   คือ  การศึกษาตอภายในประเทศ    และการศึกษาตอภายนอกประเทศนอก
จากนี้ยังไดแบงการศึกษาตอภายในประเทศเปนการศึกษาตอประเภท ก และประเภท ข
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             กลาวโดยสรุปการพัฒนาบุคลากรมีรูปแบบที่สากลนํามาใช 3 รูปแบบคือการฝกอบรม  การ
พัฒนาและการศึกษา  การฝกอบรมเปนกระบวนการหนึ่งของการพัฒนา  การฝกอบรมและการ
พัฒนาจะเกิดมีขึ้นไดบุคลากรจะตองใชการศึกษาความหมายของคําสามคํานี้ ทวีป อภิสิทธิ์  (2536,
หนา 15)ไดอธิบายใหเห็นวา คําวาการศึกษาเปนคําที่ มีความหมายกวางครอบจักรวาล เปนรมใหญ
ที่คลุมหมดทั้งคําวา การพัฒนา  การฝกอบรม เพราะทั้งการพัฒนาและการฝกอบรมก็จะตองใชการ
ศึกษาเขาไปเปนสวนประกอบ สวนคําวาการพัฒนานั้น ดูจะมีความหมายแคบลงมาจากคําวาการ
ศึกษา  ตรงที่การพัฒนาจะดูเฉพาะตรงจุดที่กอใหเกิดความกาวหนา   ความเจริญขึ้น  เติบโตขึ้น    มี
ประสิทธิภาพขึ้น สวนใหญเปนการมองในดานบวกสวนการฝกอบรมเปนเรื่องที่แคบลงมา คือ
มีจุดมุงหมายเฉพาะเจาะจงเปนเรื่อง ๆ
             จากรูปแบบในการพัฒนาบุคคลดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดในการพัฒนาบุคคล             
ของ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2537, หนา 5) ซ่ึง เปรียบเทียบความหมาย
ของคําวา การศึกษา  การพัฒนา  และการฝกอบรม  สรุปไดวาการศึกษา (Education)  มุงคนโดยเพิ่ม
ความรู   สติปญญา  ใหแกคน  ใชเวลานานเนื้อหาที่ศึกษากวาง  จัดโดยสถาบัน
             การพัฒนา (Development)เปนการเพิ่มความสามารถ ศักยภาพในการปฏิบัติงาน ใชเวลาสั้น
ตอเนื่องจัดโดยองคการ  ผูบังคับบัญชา หรือโดยตนเอง เนื้อหาตรงกับความสามารถและงานใน
อนาคต  โดยเนนการพัฒนาองคการเปนหลัก
             การฝกอบรม (Training) เพิ่มความรู ทัศนคติ ความชํานาญ พิจารณาเฉพาะงานที่ทําในระยะ
เวลาสั้น ๆ  จัดโดยหนวยงานภายในหรือนอกสังกัด    เนื้อหาตรงกับงานที่ปฏิบัติ
             นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรนั้นสามารถกระทําไดหลายรูปแบบซึ่งมีหลักการจุดเนน     
แตกตางกัน การจะใชรูปแบบ วิธีการใดขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม ความจําเปน ซ่ึงไดกลาวขางตน
แลวว าการพัฒนาบุคคลสามารถดําเนินการไดทั้ งกลุม เล็กและกลุมใหญทั้ งในระยะสั้น                  
ระยะปานกลางและระยะยาว   สามารถที่จะนําวิธีการรูปแบบตาง ๆ มาใชใหเหมาะกับเปาหมายและ
วัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรในองคการตอไป

การศึกษาท่ีเก่ียวของ
             จากที่ผูศึกษา  ไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนการบริหารการศึกษา  ความรูทั่วไปเกี่ยว
กับงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  แนวคิดเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ  การจัดทําแผนกลยุทธ
ของโรงเรียนขยายโอกาสในจังหวัดลําพูน  ความหมายของคําวา  การศึกษา  การพัฒนา และการฝก
อบรม  ตลอดจนรูปแบบเทคนิควิธีการฝกอบรม ซ่ึงเปนการพัฒนาบุคลากรแลวยังไดศึกษางานวิจัย
ที่เกี่ยวของ  ดังนี้
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             จรูญ  ไชยวงศ (2539, หนา ข)ไดศึกษาสภาพปญหาการปฏิบัติงานฝายแผนงานในโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดเชียงราย จากการศึกษาพบวาโรงเรียนสวนใหญ
ในสังกัดกําหนดใหการจัดทําแผนงานโรงเรียนอยูในการดูแลและรับผิดชอบของฝายวิชาการ           
ครูที่ปฏิบัติงานแผนสวนใหญไมเพียงพอ ไมผานการอบรมเกี่ยวกับการวางแผน
             สําหรับ จรูญ  วงคคํา (2541,หนา ง-จ) ไดทําการศึกษาการวางแผนในการจัดทําโรงเรียนให
เปนปจจุบันของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดแมฮองสอน  พบวา
สภาพการวางแผนในการจัดทําโรงเรียนใหเปนปจจุบันของผูบริหารสถานศึกษาไดปฏิบัติทั้ง10  
ดาน  คือการศึกษาสภาพปจจุบัน  ปญหา และความตองการ  การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะห
ขอมูลการจัดเตรียมบุคลากร  งบประมาณ  วัสดุ   การประชุมครู  กรรมการโรงเรียน  และผูปกครอง
ผูบริหารสถานศึกษาไดปฏิบัติงานในการวางแผนดานตางๆพบวามีปญหาในการวางแผนอยู         
หลายประการ   ผูบริหารสถานศึกษาและบุคลากรควรไดรับการพัฒนาเพิ่มเติม
             ในสวนของ จําเริญ  สงคราม  (2541,หนา 48-50)ไดศึกษาความตองการในการฝกอบรม
ของบุคลากร สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ จังหวัดเชียงใหม  พบวาดานหลักการของการฝกอบรม
บุคลากร  สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ   จังหวัดเชียงใหม  มีความตองการให  ฝกอบรมตองสามารถ
นําผลไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานของผูเขารับการอบรมไดและตองการใหการฝกอบรม         
ตรงกับความสนใจและความตองการของผูเขารับการฝกอบรมสําหรับวิธีการฝกอบรมบุคลากร
สํานักงานศึกษาธิการอําเภอ จังหวัดเชียงใหม มีความตองการศึกษาดูงานนอกสถานที่ อยูในระดับ
มาก  การระดมสมอง   การสัมมนา  การประชุมอภิปราย  ตามลําดับ
             สําหรับ สายพิน  สุภาแสน (2542,หนา ข)ไดศึกษาสภาพการวางแผนการศึกษาของโรงเรียน
รัตนาเอื้อวิทยา  อําเภอฝาง  จังหวัดเชียงราย  พบวา  แหลงขอมูลที่ครูจะไดรับสวนใหญในเรื่อง
การวางแผนจะไดรับจากผูบริหารและพบวาครูสวนใหญไมมีความรูความเขาใจในเรื่องของ          
การ  วางแผน จึงตองการใหมีการจัดอบรมใหความรูดานการวางแผนการศึกษาแกครูทุกคน
             สวน สายวสันต  จันทรตา (2542, หนา ง) ไดศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหาและแนวทาง
การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา    สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ
สันปาตอง   จังหวัดเชียงใหม  ไดสรุปวาการกําหนดรูปแบบการพัฒนาบุคลากรไมสอดคลองกับ
ความตองการของบุคลากร
             และ  สิริณา   เมธาธราธิป  (2545, หนา  ง)  ไดศึกษาความตองการการพัฒนาบุคลากรครูใน
โรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษา ในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม  สรุปวา ในสวนของวิธีการ
พัฒนาบุคลากรตองการใหมีการอบรมเชิงปฏิบัติการโดยเชิญวิทยากรมาบรรยาย      และการศึกษาดู
งานนอกสถานที่
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             จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวสรุปไดวาการวางแผนเปนภารกิจหนึ่ง  
ของโรงเรียนที่จะตองจัดทํา สวนใหญผูที่รับผิดชอบในการจัดทําแผนของโรงเรียน คือฝายวิชาการ
ซ่ึงผูบริหารจะเปนผูใหความรูแกผูรับผิดชอบการวางแผนและครูในโรงเรียนควรจัดอบรมให      
ความรูเร่ืองการวางแผนแกครูทุกคน  นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรในเรื่องอื่น ๆ ตองจัดขึ้นใหมี
รูปแบบสอดคลองกับความตองการและความสนใจของครู รูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ตองการ
ใหมี  เชน การอบรมเชิงปฏิบัติการ  การเชิญวิทยากรมาบรรยาย  การระดมสมอง  การสัมมนา
การประชุมเชิงอภิปราย และการศึกษาดูงานนอกสถานที่ เปนตน ซ่ึงสามารถนํามาประกอบแนวทาง
การศึกษาคนควาครั้งนี้
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