
 

บทที่ 2 
 

เอกสารและการศึกษาทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเก่ียวกบัการจดัการการเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรสายผูส้อน   
ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  เครือข่ายพฒันาการศึกษาเมืองฮอด  เขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5  ซ่ึงผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจดัการ 
การเปล่ียนแปลงดา้นบุคลากรสายผูส้อน  ดงัน้ี 

1.  ความหมายเก่ียวกบัการจดัการการเปล่ียนแปลง (Change  Management) 
2.  ความส าคญัของการจดัการการเปล่ียนแปลง 
3.  การจดัการการเปล่ียนแปลงเพื่อใหบ้รรลุผล 
4. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการการเปล่ียนแปลง 
5. ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารกลุ่มงานบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
6. บทบาทหนา้ท่ีและอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  คณะกรรมการสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา  และส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
7. สมรรถนะวชิาชีพครู 
8. ความหมายเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรในสถานศึกษา 
9. การพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพตาม 

สมรรถนะวชิาชีพ   
10. การศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ความหมายเกีย่วกบัการจัดการการเปลีย่นแปลง (Change Management) 
จากการศึกษาเอกสารการศึกษาและเอกสารการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของ

การบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2543, หนา้ 834) ระบุไวด้งัน้ี การเปล่ียนแปลง หมายถึง  

การเปล่ียนแปลงจากสถานภาพหน่ึงท่ีเป็นอยูปั่จจุบนัในแง่ของโครงสร้าง กระบวนการ ปัจจยั 
การผลิต  และผลผลิตไปสู่อีกสถานภาพหน่ึงในอนาคตท่ีก าหนดไว ้เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อด  
เจริญเติบโตกา้วหนา้และบรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ 
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และ ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  และ ฉตัยาพร  เสมอใจ (2547, หนา้ 301) กล่าววา่ การบริหาร
การเปล่ียนแปลง หมายถึง การกระท าใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งมีระบบตามแผนท่ีไดจ้ดัท าไว ้ 
การบริหารการเปล่ียนแปลงตามนยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหก้ารน าระบบและวธีิการใหม่ๆ มาปฏิบติั
ในองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  การเปล่ียนแปลงนยัน้ีเป็นการเปล่ียนแปลงภายในองคก์รท่ีเกิด
ข้ึนอยูภ่ายใตอ้  านาจการบริหารขององคก์ร 

ส าหรับ แกว้ตา ไทรงาม และคณะ (2548, หนา้ 57) กล่าววา่ การบริหารการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง กระบวนการท างานของผูบ้ริหารและผูร่้วมงาน เพื่อร่วมกนัเปล่ียนแปลงสภาพของ
องคก์ารแบบเดิมไปสู่องคก์ารแบบใหม่ คือ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

ส่วน  บุษกร  วชัรศรีโรจน์ (2548, หนา้ 15) ใหค้วามหมายของการบริหารจดัการการ
เปล่ียนแปลงไวว้า่การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การบริหารจดัการเพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์าร
และบุคลากรสามารถท่ีจะปรับตวัและตอบรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ตลอดจน จินตนา  บุญบงการ และ ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2550, หนา้ 186) ไดใ้ห้
ความหมายของการเปล่ียนแปลงไวว้า่ การเปล่ียนแปลง (Change) หมายถึง การปรับแต่งหรือ
เปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆ ใหแ้ตกต่างจากเดิม โดยการเปล่ียนแปลงจะเกิดข้ึนอยูต่ลอดเวลาและมี
ผลกระทบหรือปฏิสัมพนัธ์กบัองคก์าร เพียงแต่การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอาจจะมีระดบัของ 
ความรุนแรงท่ีต่างกนั 

ส าหรับส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2551) ใหค้วามหมายไวว้า่ การ
บริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง การวางแผน การด าเนินการต่างๆ ท่ีจะลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจาก
การเปล่ียนแปลง และสนบัสนุนให้เกิดการปรับตวัและการยอมรับ พร้อมทั้งสร้างศกัยภาพใหม่ๆ  
เพื่อรองรับใหก้ารเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งเป็นผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

ส่วน ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2553, หนา้ 3) กล่าววา่ การบริหารการเปล่ียนแปลง 
(Management of Change) คือ การจดัการกบักลไกส่วนประกอบต่างๆ ขององคก์ารให้สามารถ
เรียนรู้  ปรับตวั ใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร เพื่อให้
องคก์ารไดรั้บผลดี และลดผลกระทบในทางท่ีไม่ดีของการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงจะช่วยใหอ้งคก์าร
ด าเนินงานไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ราบร่ืน สามารถอยูร่อดและเจริญกา้วหนา้ไปได ้

จากแนวคิดดงักล่าว สรุปไดว้า่ การจดัการการเปล่ียนแปลง (Change Management)
หมายถึง กระบวนการท างานของผูบ้ริหารและบุคลากร  ท่ีร่วมกนัเปล่ียนแปลงสภาพขององคก์าร
แบบเดิมไปสู่องคก์ารแบบใหม่ โดยมีการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบตามแผนท่ีไดจ้ดัท าไว ้   
เพื่อสนบัสนุนให้องคก์ารและบุคลากรสามารถท่ีจะปรับตวัและตอบรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
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ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ทั้งภายนอกและภายในองคก์าร   
ทั้งน้ีเพื่อให้องคก์ารไดรั้บผลดี และลดผลกระทบในทางท่ีไม่ดีของการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงจะช่วยให้
องคก์ารด าเนินงานไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ราบร่ืน สามารถอยูร่อดและเจริญกา้วหนา้ไปไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  พร้อมทั้งสร้างศกัยภาพใหม่ๆ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 
ความส าคัญของการจัดการการเปลีย่นแปลง 

จากการศึกษาเอกสารการศึกษาและเอกสารการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดมี้ผูใ้หค้วามส าคญัของ
การจดัการการเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 

ชูชีพ  พุทธประเสริฐ (2542, หนา้ 24) กล่าววา่ ความจริงอยา่งหน่ึงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 
ไม่วา่ระดบัใดก็ตามคือการเปล่ียนแปลงขอ้สนบัสนุนในเร่ืองน้ีก็คือ สังคมมนุษยมี์การเคล่ือนไหว 
อยูต่ลอดเวลา เน่ืองจากมนุษยมี์ความคิด ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั และส่ิงเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นอยูอ่ยา่ง
ถาวรเพราะมีการติดต่อสัมพนัธ์กนั มีการถ่ายทอดสู่กนัและกนั ท่ีส าคญัท่ีสุดคือเม่ือประสบกบั
ปัญหาใดๆ ก็ตาม มนุษยจ์ะหาทางออกในรูปแบบต่างๆ ท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงใหม่  
การเปล่ียนแปลง จึงเป็นวฏัจกัรอยา่งหน่ึง กล่าวคือ เม่ือมีส่ิงท่ีดีกวา่ส่ิงท่ีเป็นอยู ่ มนุษยจ์ะตระหนกั
ถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน  และจะคิดหาวธีิการเพื่อการแกไ้ขให้เกิดส่ิงใหม่ แต่ส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึนก็มกัไม่ถาวร  
เน่ืองจากสังคมมีการเคล่ือนไหวตลอดเวลาดงักล่าว  ส่ิงท่ีคิดวา่ใหม่ในท่ีสุดก็มีขอ้เปรียบเทียบท่ี
ดีกวา่ การเปล่ียนแปลงหรือพฒันาก็จะเกิดข้ึนอีกไม่มีท่ีส้ินสุด 

ในปีเดียวกนั ยดุา รักไทย (2542, หนา้ 11) ไดก้ล่าวไวว้า่ นบัจากน้ีไปการเปล่ียนแปลงจะ
ไม่ใช่ทางเลือกแต่จะกลายเป็นทางท่ีเราตอ้งเลือก ทุกคนในสังคม ในองคก์ร ตั้งแต่ผูบ้ริหาร ผูจ้ดัการ 
พนกังานทัว่ไป ตอ้งเปล่ียนตวัเองเพื่อความอยูร่อด ทั้งของตนเองและขององคก์ร และความอยูร่อด
น่ีเองคือเหตุผลส าคญัแห่งความเปล่ียนแปลงภายใน 

ปีต่อมามหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2543, หนา้ 676) ไดร้ะบุวา่ องคก์ารท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้น คือ องคก์ารท่ีสามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใน          
ภาวะปัจจุบนั ซ่ึงการเปล่ียนแปลงต่างๆ เกิดอยา่งรวดเร็วและเกิดอยา่งไม่คาดคิดมาก่อนวา่จะเกิดข้ึน           
ในส่วนต่างๆ ขององคก์ารไม่วา่จะเป็นค่าใชจ่้าย จ านวนพนกังาน ฯลฯ องคก์ารท่ีไม่อาจปรับตวัได ้  
หรือหยดุน่ิงกบัท่ี จะเส่ือมสลายไปไม่อาจทนสภาพอยูไ่ด ้เม่ือการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนกบัองคก์าร 
อยา่งไม่อาจหลีกเล่ียงไดแ้ลว้ ปัญหาส าคญัท่ีสุดขององคก์ารคือ ท าอยา่งไรจึงจะเป็นการเปล่ียนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุด   
 ส าหรับ ธญั  วรัตม ์(2546, หนา้ 29) กล่าววา่ ตอนน้ีการเปล่ียนแปลงมนัเร่ิมเร็วข้ึนแลว้  
และเราก็ไม่มีเวลาส าหรับการมองขา้มเง่ือนง าอนัซบัซอ้นท่ีวา่  การเปล่ียนแปลงก าลงัเกิดข้ึนแลว้
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หรือจ าเป็นตอ้งท าใหม้นัเกิดข้ึนมา เราไม่สามารถปฏิเสธความตอ้งการการเปล่ียนแปลงเพียงเพราะ      
ความพยายามในอดีตไม่สามารถผลกัดนัจนกลายเป็นกระแสหลกัไดอี้กต่อไป แต่ทั้งน้ีก็ไม่ได้
หมายความวา่การเปล่ียนแปลงท่ีเราส าเหนียกหรือรู้สึกจะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนทุกคร้ังไป   
แต่หมายความวา่เราตอ้งตระหนกัและต่ืนตวัใหม้ากกวา่เดิม เพราะการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญ่ของ 
วนัพรุ่งน้ีเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนหรือมีอยูแ่ลว้ โดยอาจเป็นแค่ประกายไฟเล็กๆ หรือเป็นความลม้เหลว 
ท่ีเราพบเห็นทุกวนัน้ี 
 และ แกว้ตา ไทรงาม และคณะ (2548, หนา้ 56) กล่าวไวว้า่ ความกา้วหนา้ของวทิยาการ
สาขาต่างๆ ท าใหเ้รามีความรู้ มีเคร่ืองมือและวธีิการท่ีจะควบคุมหรือก าหนดสภาพการเปล่ียนแปลง
ของสรรพส่ิงไดม้ากกวา่ในอดีตท่ีผา่นมา เช่น การรักษาโรค การยดือายขุองการเก็บเก่ียวผลผลิต   
การก่อก าเนิดชีวติใหม่จากเซลลข์องเพศเมียฝ่ายเดียว การส่ือสารทางไกล เป็นตน้ จะเห็นไดว้า่ 
การเปล่ียนแปลงดงักล่าวขา้งตน้ เป็นประโยชน์อยา่งใหญ่หลวงในการด ารงชีวติของมนุษยช์าติ   
ในขณะเดียวกนัการเปล่ียนแปลงก็อาจส่งผลในดา้นลบได ้เช่น สภาพจิตใจของผูท่ี้เห็นความส าคญั 
ของค่าตอบแทนในรูปของเงิน รางวลั มากกวา่ความรู้สึกผกูพนัดา้นจิตใจ  เป็นตน้  ในฐานะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลง  ผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นตอ้งสร้างความเขา้ใจและช้ีใหผู้ร่้วมงานเห็นคุณค่าและ
ความส าคญัจ าเป็นของการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหารตอ้งมีความรู้ สามารถบริหารจดัการให้ 
การเปล่ียนแปลงก่อประโยชน์ต่อบุคลากรและองคก์ารมากท่ีสุด ในขณะเดียวกนัตอ้งระมดัระวงั 
มิใหก้ารเปล่ียนแปลงส่งผลทางลบซ่ึงจะท าใหก้ารด าเนินงานในองคก์ารชะงกัหรือถอย 

ส่วน บุษกร  วชัรศรีโรจน์ (2548, หนา้ 15) กล่าววา่ การบริหารการเปล่ียนแปลง เป็นเร่ือง               
ท่ีเก่ียวขอ้งกบั “คน” เป็นพื้นฐาน โดยมีท่ีมาจากค าจ ากดัความของค าน้ี  ซ่ึงหมายถึงการบริหาร
จดัการ เพื่อสนบัสนุนให้องคก์ารและบุคลากรสามารถท่ีจะปรับตวัและตอบรับการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  เน่ืองจากผลลพัธ์ของการด าเนินการขององคก์าร
มาจากผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารโดยรวม  ดงันั้นการบริหารจดัการเพื่อก่อใหเ้กิด
การยอมรับในองคก์ารก็คือ การยอมรับของบุคลากรโดยรวม ไม่ก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อผลการ
ด าเนินงานขององคก์าร เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงนั้นๆ  เกิดข้ึนไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมายและส่งผลดี 
ต่อองคก์าร องคก์ารตอ้งมีการเปล่ียนแปลงใหส้อดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป  
เพื่อใหส้ามารถบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารได้ 

ขณะท่ี วนัชยั  มีชาติ (2548, หนา้ 301) กล่าววา่ การบริหารองคก์ารในปัจจุบนัอยูใ่นภาวะ 
ท่ีจะตอ้งเผชิญกบัความเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีเพราะองคก์ารอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเปิดและมีการ
เปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา องคก์ารจึงมีหนา้ท่ีส าคญัประการหน่ึง คือ การปรับตวัเพื่อใหส้อดคลอ้ง
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กบัสภาพแวดลอ้มและใหส้ามารถอยูร่อดได ้องคก์ารจะตอ้งเปล่ียนแปลงและพฒันาอยูเ่สมอ  
องคก์ารท่ีไม่มีการปรับปรุงและพฒันาก็จะกา้วเขา้สู่ภาวการณ์เส่ือมและตายขององคก์ารได ้

ส าหรับ พชันี  นนทศกัด์ิ  และคณะ (2549, หนา้ 196) กล่าวไวว้า่ ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ยอมรับ
วา่ถา้องคก์ารตอ้งด ารงอยูต่อ้งมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง  ตามสภาพแวดลอ้มท่ีมีการพฒันาไป
อยา่งเด่นชดั เช่น เปล่ียนตามความตอ้งการของลูกคา้ ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีระเบียบ
ขอ้บงัคบัของรัฐบาล ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัเพราะผูบ้ริหารทุกคนในทุกระดบัจะตอ้งเผชิญกบั 
การเปล่ียนแปลงในชีวติรวมถึงในการประกอบอาชีพ ผูบ้ริหารท่ีบริหารการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งยอ่มท าใหก้ารท างานมีความยดืหยุน่และมีการใชน้วตักรรม เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงเป็น
เร่ืองพื้นฐานในการด ารงอยูข่ององคก์าร  ผูบ้ริหารท่ีเขา้ใจเร่ืองน้ีจึงเป็นผูท่ี้มีคุณค่าต่อองคก์าร 

เช่นเดียวกบั เพช็รี  รูปะวิเชตร์ (2549, หนา้ 4) ท่ีกล่าววา่ ทรัพยากรมนุษย ์(Human resource) 
หรือบุคลากร (Personnel) ไดรั้บการยอมรับวา่เป็นปัจจยัหรือส่วนประกอบหน่ึงของการด าเนินการ
ในองคก์ร (Elements of organization:7 Ps) อนัประกอบไปดว้ย  เงินทุน (Money) มนุษยท่ี์ท างาน 
(Man)  วสัดุอุปกรณ์ (Materials) เคร่ืองจกัร (Machine) หรือเทคโนโลย ี(Technology) การตลาด 
(Marketing) และจริยธรรมคุณธรรมในการท างาน (Moral or Ethic) และทรัพยากรมนุษยน้ี์ไดรั้บ    
การยอมรับวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด (The most important factor) ในการผลกัดนัใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ  หรือบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ ดว้ยมนุษยห์รือบุคคลเป็นผูล้งมือกระท า  คิดวเิคราะห์ 
และผลิตสินคา้หรือการบริการ  สืบเน่ืองจากรูปแบบการท าธุรกิจ การผลิต การคา้และการบริการ   
ไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งมากจากอดีตและเปล่ียนแปลงค่อนขา้งรวดเร็ว ประกอบกบัการเปล่ียนแปลง
ดา้นเศรษฐกิจ  สังคม  วฒันธรรม  การเมืองและเทคโนโลย ี ก็เป็นตวัเร่งใหห้ลกัการและรูปแบบ
การบริหารงานบุคคลไดเ้ปล่ียนไป  และยกระดบัความส าคญัมากข้ึนจนต่างหนัมาใชค้  าวา่
“ทรัพยากรมนุษย”์ แทนค าวา่ “บุคลากร” กนัมากข้ึนและการจดัการการเปล่ียนแปลงนั้น หากจะ 
ใหไ้ดผ้ลจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการปรับเปล่ียนการรับรู้และพฤติกรรมของบุคลากร  ในอดีตแผนงาน
พฒันาคุณภาพและการเปล่ียนแปลงมากมายท่ีประสบความลม้เหลวนั้นเป็นขอ้พิสูจน์ถึงการริเร่ิม
ต่างๆ  ท่ีละเลยปัจจยัดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละสะทอ้นถึงความลม้เหลวขององคก์รในการจดัการ 
กบัเร่ืองน้ี 

ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550) ไดร้ะบุไวว้า่ การบริหารการ
เปล่ียนแปลงเป็นหวัขอ้และประเด็นท่ีไดรั้บการกล่าวถึงค่อนขา้งมากในภาคธุรกิจและภาคราชการ
ในระยะ 4-5 ปี ท่ีผา่นมา โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในระยะท่ีสภาพของสังคมและธุรกิจมีการเปล่ียนแปลง 
อยา่งมาก ซ่ึงเป็นผลจากเทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดรูปแบบใหม่ๆ ของการแข่งขนั การท าธุรกิจ วถีิชีวติ  
และความตอ้งการของคนในสังคม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์รต่างๆ ท่ีตอ้งปรับตวั 
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ต่อสภาพแวดลอ้มใหม่ อนัน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลงองคก์ร อยา่งไรก็ดีการรับมือกบัการเปล่ียนแปลง
เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารและองคก์รทั้งหลายตอ้งประสบและมีประสบการณ์อยูแ่ลว้เป็นปกติ หากแต่มี 
การพดูกนัมากข้ึนและมีการน ามาวางแนวทางให้เกิดการบริหารจดัการท่ีเป็นระบบมากข้ึน จึงดู
เหมือนวา่เป็นเร่ืองใหม่ท่ีเพิ่งจะถูกพดูถึง  ทั้งท่ีจริงๆ แลว้เป็นเร่ืองปกติพื้นฐานของทุกองคก์ร  
เพราะการเปล่ียนแปลงต่างๆ นั้นเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนกบัชีวติและองคก์ร  หากแต่เป็นเร่ืองเล็กหรือเร่ือง
ใหญ่หรือถ่ีมากนอ้ยแค่ไหนเท่านั้น  ท่ีส าคญัท่ีสุดและเป็นความจริงคือไม่มีชีวติใดหรือองคก์รใด   
จะไม่มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนหรืออยูไ่ดเ้หมือนเดิมตลอดไป  ดงันั้นการปรับตวัต่อความแตกต่าง
และการเปล่ียนแปลงจึงเป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัส าหรับบุคลากรและองคก์รในปัจจุบนั ซ่ึงจะส่งผล
ใหอ้งคก์รนั้นๆ  สามารถท่ีจะด ารงอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพในทุกสถานการณ์ 

ส่วน ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2551, หนา้ 137-138) กล่าววา่ การเปล่ียนแปลงเป็นภาวะ
วสิัยปกติ โดยพื้นฐานถือเป็นเร่ืองธรรมชาติเม่ือเป็นเร่ืองของธรรมชาติ การเปล่ียนแปลงส่วนใหญ่ 
จะมีลกัษณะค่อยเป็นค่อยไป  เวน้แต่เกิดภยัพิบติัจากธรรมชาติท่ีมนุษยไ์ม่อาจคาดคิดได ้ ถือเป็น
สุดวสิัยท่ีไม่อาจคาดการณ์ล่วงหนา้ได ้ ปัจจุบนัเหตุการณ์ท่ีเกิดจากการกระท าของมนุษยท์  าใหมี้ 
การเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาไม่วา่จะเป็นการเมือง  เศรษฐกิจ ธุรกิจ สังคม การวทิยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี แลว้องคก์รจะอยูร่อดท่ามกลางกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีมีปัจจยัทางวทิยาศาสตร์และ
เทคโนโลย ี เขา้มาเป็นตวัแปรส าคญัในการเร่งใหก้ระบวนการของการเปล่ียนแปลงใหเ้ร็วข้ึน 
กวา่แต่ก่อนหลายเท่าตวั เช่น ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ (Information Technology) และนาโน
เทคโนโลย ี(Nano Technology) 

ปีเดียวกนั ชจัจช์นนัต ์ ธรรมจินดา (2551, หนา้ 157) ไดก้ล่าววา่ นอกจากนั้นการเปล่ียนแปลง
ใดๆ ในองคก์รจ าเป็นตอ้งอาศยัความร่วมมือของบุคลากรในองคก์รนั้นๆ การขาดความร่วมมือ 
อยา่งเตม็ท่ีจากบุคลากรยอ่มหมายถึงความชะงกังนัของแผนงานการเปล่ียนแปลงเลยทีเดียว  
แผนงานการเปล่ียนแปลงท่ีฟังดูดีในท่ีประชุมคณะกรรมการบริหารอาจเป็นไดแ้ค่อุดมคติเชิง 
ทฤษฎี  แต่ในทางปฏิบติับุคลากรไม่ไดย้ดึมัน่ต่อกระบวนการเปล่ียนแปลงแต่อยา่งใด  

ขณะท่ี พยอม วงศส์ารศรี (2551, หนา้ 2-5) กล่าววา่ องคก์ารทุกองคก์ารจะประสบผลส าเร็จ
และบรรลุจุดหมายปลายทางท่ีก าหนดไดน้ั้น  การใชท้รัพยากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ
นบัวา่มีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่  ในบรรดาทรัพยากรในองคก์ารนั้นประกอบดว้ย  คน  เงิน  วสัดุ
อุปกรณ์ (รวมถึงอาคารสถานท่ี) และเทคโนโลยไีดรั้บการกล่าวถึงวา่มีบทบาทส าคญัยิง่  แต่อยา่งไร
ก็ตาม  คนก็ยงัคงเป็นปัจจยัส าคญัระดบัแนวหนา้ท่ีน าความส าเร็จมาสู่องคก์ารทุกองคก์าร คนหรือ 
ท่ีเรียกวา่ทรัพยากรมนุษย ์ เป็นผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอยา่งจนกระทัง่กลายเป็นผลผลิตหรือการบริการ
ท่ีน าองคก์าร ไปสู่ความส าเร็จและเป็นการฉายภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์ารสู่สาธารณชน โดยทัว่ไป 
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คนแต่ละคน มีลกัษณะหลากหลายแตกต่างกนัในดา้น ความรู้  ทกัษะ ทศันคติ ซ่ึงเป็นคุณลกัษณะ 
ท่ีส าคญัในการปฏิบติัภารกิจต่างๆ ใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย  การด าเนินการใหบุ้คคลสามารถ
สร้างสรรคง์านอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น  ตอ้งอาศยัความสามารถทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ในองคก์าร  ซ่ึงความสามารถทางดา้นการบริหารของผูบ้ริหารตั้งแต่ระดบัตน้จนถึงระดบัสูง   
ลว้นแต่จ าเป็นท่ีจะตอ้งจดัส่ิงแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนประสิทธิภาพการใชท้รัพยากรมนุษยอ์ยา่งชาญ
ฉลาดใหแ้ก่องคก์าร เพราะมนุษยเ์ป็นทุนทางสังคม (Social Capital) ท่ีมีคุณค่าสร้างประโยชน์
นานปัการแก่สังคม  ดงันั้นการมุ่งปลูกฝังแนวความคิดและจิตส านึกใหผู้บ้ริหารเปล่ียนมุมมอง 
ท่ีเคยมองมนุษยเ์ป็นเพียงก าลงัแรงงาน มาเป็นการมองมนุษยอ์ยา่งมีคุณค่าท่ีสามารถสร้างสรรค์
ประโยชน์อยา่งมหาศาลต่อองคก์าร จึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ ทั้งน้ีเพราะทรัพยากรตามความหมาย
ในพจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตสถาน (2525) ไดอ้ธิบายความหมายวา่ ส่ิงทั้งปวงอนัเป็นทรัพย ์ 
หรือกล่าวไดว้า่ ส่ิงทั้งปวงท่ีถือวา่มีค่านัน่แสดงวา่มนุษยคื์อส่ิงท่ีมีค่ายิง่ขององคก์าร  กล่าวโดยสรุป  
ถา้ผูบ้ริหารเปล่ียนแนวความคิด มีจิตส านึกท่ีดีต่อมนุษย ์การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะด าเนินไป
อยา่งมีประสิทธิภาพ ท่ามกลางสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในยคุปัจจุบนัท่ีมี
ลกัษณะเป็นโลกไร้พรมแดน 

และ อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2551, หนา้ 285) ไดก้ล่าวไวว้า่ ไม่มีองคก์ารใดท่ีประสบความส าเร็จ
โดยไม่มีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้ม ในปัจจุบนัพบวา่ทุกวนัน้ีการแข่งขนัทางธุรกิจยิง่ทวี
ความรุนแรงข้ึน องคก์ารต่างๆ ต่างตอ้งการความไดเ้ปรียบในเชิงการแข่งขนั  ตอ้งการเจริญเติบโต
แบบยัง่ยนืและต่อเน่ือง  ดว้ยเหตุน้ีจึงท าให้องคก์ารต่างแสวงหาเคร่ืองมือใดก็ตามในการพฒันา
บุคลากรใหมี้ขีดความสามารถและมีศกัยภาพในการท างานใหม้ากข้ึน 

ส าหรับ ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2553, หนา้ 3-4) กล่าววา่ ความส าคญัของการบริหาร
การเปล่ียนแปลง คือ 

1. องคก์ารท่ีมีการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี จะปรับตวัไดท้นักบัปัญหาและการทา้ทาย
จากสภาพแวดลอ้มได ้  ความส าเร็จขององคก์ารในยคุของการเปล่ียนแปลงไม่ไดอ้ยูท่ี่ขนาด  
แต่อยูท่ี่ความสามารถในการปรับตวัใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี ตลาด คู่แข่ง ลูกคา้ 
ผูรั้บบริการและแหล่งทรัพยากรต่างๆ 

2. การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี ช่วยใหอ้งคก์ารเห็นโอกาส และภยัคุกคามต่างๆ  
ท่ีเกิดข้ึน และสามารถปรับการด าเนินงานเพื่อควา้โอกาส  และหรือจดัการกบัภยัคุกคามไดอ้ยา่ง
เหมาะสมและทนัต่อเหตุการณ์ 

3. การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดีจะช่วยใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปโดยราบร่ืน 
ต่อเน่ือง  ไม่ตอ้งติดขดั ชะงกังนัโดยเฉพาะในช่วงท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
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4. การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี จะช่วยใหอ้งคก์ารไม่สับสน วุน่วาย ระส ่าระสายเม่ือตอ้ง
เผชิญกบัความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนการด าเนินงาน 

5. การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีดี จะช่วยใหอ้งคก์ารไดป้รับปรุงตวัเองอยา่งต่อเน่ือง       
ในดา้นต่างๆ และจะช่วยใหมี้การน าศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นองคก์ารมาใชไ้ดอ้ยา่งคุม้ค่า 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้  สรุปไดว้า่  ความส าคญัของการจดัการการเปล่ียนแปลงเป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากการท่ีสภาพสังคมมนุษยมี์การเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา เน่ืองจากมนุษยมี์ความคิด  
ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั และส่ิงเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นอยูอ่ยา่งถาวรเพราะมีการติดต่อสัมพนัธ์กนั   
มีการถ่ายทอดสู่กนัและกนั ท่ีส าคญัท่ีสุดคือ เม่ือประสบกบัปัญหาใดๆ ก็ตาม  มนุษยจ์ะหาทางออก     
ในรูปแบบต่างๆ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปสู่ส่ิงใหม่   และเพื่อสนบัสนุนใหอ้งคก์ารตลอดจน
บุคลากรสามารถท่ีจะปรับตวั เพื่อตอบรับการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ และถา้องคก์ารตอ้งการด ารงอยูต่อ้งมีการเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง ตามสภาพ 
แวดลอ้มท่ีมีการพฒันาไปอยา่งเด่นชดั เพื่อกา้วไปสู่องคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงก็คือ องคก์ารท่ี
สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในภาวะปัจจุบนั  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงต่างๆ 
เกิดอยา่งรวดเร็วและเกิดอยา่งไม่คาดคิดมาก่อนวา่จะเกิดข้ึน เน่ืองจากองคก์ารอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม
ท่ีเปิดและมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาตามสภาพของสังคมและธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
มาก ซ่ึงเป็นผลจากเทคโนโลยท่ีีก่อใหเ้กิดรูปแบบใหม่ๆ ของการแข่งขนั  การท าธุรกิจ วถีิชีวติ และ
ความตอ้งการของคนในสังคม ส่ิงเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อองคก์ารต่างๆ ท่ีตอ้งปรับตวัต่อ
สภาพแวดลอ้มใหม่  อนัน ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลงองคก์าร ไม่มีองคก์ารใดท่ีประสบความส าเร็จ 
โดยไม่มีการปรับตวัให้เขา้กบัสภาพแวดลอ้มและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสภาพการณ์ปัจจุบนัได ้
 
การจัดการการเปลี่ยนแปลงเพือ่ให้บรรลุผล 

การเตรียมการในการจัดการการเปลีย่นแปลง 
ส าหรับการเตรียมการในการจดัการการเปล่ียนแปลงนั้น  ประกอบดว้ยกิจกรรมต่างๆ ซ่ึง

ไดมี้นกัการศึกษาเสนอแนวคิดเก่ียวกบัการเตรียมการในการจดัการการเปล่ียนแปลง  ดงัต่อไปน้ี 
ชูชีพ  พุทธประเสริฐ (2542, หนา้ 33) กล่าววา่ ในการเตรียมการในการบริหารการ

เปล่ียนแปลงนั้น ขั้นตอนน้ีคือขั้นละลายพฤติกรรม (Unfreezing) นบัเป็นขั้นตอนเร่ิมตน้ในการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมมนุษยโ์ดยทัว่ไป การละลายพฤติกรรมคือ การเปล่ียนสภาพแวดลอ้มท่ี
สนบัสนุนพฤติกรรมปัจจุบนัก่อน  โดยจดัสภาพแวดลอ้มใหม่  เช่น  การโยกยา้ยส่ิงเสริมแรง
พฤติกรรมปัจจุบนัออกเสีย  พยายามช้ีใหเ้ห็นและสร้างใหเ้กิดความไม่พอใจพฤติกรรมปัจจุบนั 
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และตอ้งการการเปล่ียนแปลง ท าใหรู้้สึกวา่ส่ิงใหม่มีความมัน่คงกวา่  แต่จะตอ้งหลีกเล่ียงการ
เปล่ียนแปลงท่ีคุกคามตวับุคคลและพยายามขจดัปัญหาต่างๆ  อนัจะมีผลกบัการเปล่ียนแปลงเสีย 

และ ยดุา  รักไทย (2542, หนา้ 57 – 67)  เสนอกระบวนการในการเตรียมการบริหาร  
การเปล่ียนแปลงท่ีไดน้ าเอาความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ (Systems  Thinking)  มาใชด้ว้ยความเช่ือ
ท่ีวา่ทุกองคป์ระกอบของการเปล่ียนแปลงนั้นมีความสัมพนัธ์ต่อกนั ดงันั้นถา้มีส่ิงใดเกิดข้ึนกบั
องคป์ระกอบหน่ึง ก็จะส่งผลไปถึงองคป์ระกอบอ่ืนทั้งหมด ซ่ึงวธีิท่ีจะช่วยใหส้ามารถเตรียมการ  
ในการบริหารความเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเป็นระบบนั้น  มีขั้นตอนการด าเนินงาน 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 

1. เขา้ใจถึงสาเหตุท่ีตอ้งเปล่ียนแปลง 
ในขั้นแรกของกระบวนการเปล่ียนแปลงนั้น  จะตอ้งหาค าตอบใหไ้ดว้า่ “ท าไมถึงตอ้ง 

เปล่ียนแปลง”  ถา้ค าตอบคือ  เพราะเบ้ืองบนสั่งมา  ควรตรวจสอบความเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการนั้น 
อีกคร้ัง  เพื่อหาค าตอบท่ีฟังดูแลว้มีเหตุผลมากข้ึน 

1.1   สาเหตุท่ีแทจ้ริง 
 สภาพแวดลอ้มขององคก์ร เช่น ลูกคา้  ตลาด  พนกังาน  เทคโนโลย ี แนวโนม้ 

ของเศรษฐกิจและสังคม ลว้นสามารถสร้างแรงกดดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงได ้ดงันั้นควร
ตรวจสอบและคอยสังเกตความเปล่ียนแปลงของส่ิงเหล่านั้น  ซ่ึงถา้เป็นไปไดค้วรใหผู้เ้ก่ียวขอ้งกบั 
การเปล่ียนแปลงนั้นเขา้มามีส่วนร่วมในการคิดวิเคราะห์สถานการณ์ดว้ยกนัตั้งแต่ตน้  เพื่อดูท่าที
ของเขาไปในตวั  ส าหรับสาเหตุของการเปล่ียนแปลงนั้น สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

1.1.1 เน่ืองจากความจ าเป็นเพราะมีบางส่ิงบ่งช้ีวา่ถา้ไม่เปล่ียนแปลงอาจเกิด 
ความเสียหายบางอยา่งแก่องคก์รได ้เช่น ยอดขายลดลงเร่ือยๆ 

1.1.2 เน่ืองจากความตอ้งการการเปล่ียนแปลงจะเป็นไปในลกัษณะเชิงรุก   
เน่ืองจากเห็นวา่องคก์รจะไดเ้ปรียบคู่แข่ง  หรือไดป้ระโยชนบ์างอยา่งจากการเปล่ียนแปลงนั้น  
เช่น  จะไดส่้วนแบ่งตลาดมากข้ึน 

1.2    การกระตุน้ความต่ืนตวัต่อการเปล่ียนแปลง 
         บ่อยคร้ังท่ีถึงแมผู้บ้ริหารหรือผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงนั้นจะเขา้ใจ       

ถึงสาเหตุของมนั แต่ก็ไม่กระตือรือร้นท่ีจะกระท าการใดๆ  เน่ืองจากเหตุผลหลายประการ  เช่น 
คิดวา่บริษทัอ่ืนๆ ก็ก าลงัมีปัญหาแบบเดียวกนัน้ีและไม่เห็นเขาจะเดือดร้อนอะไรเลย  หรือคิดวา่
สถานการณ์ไม่ไดร้้ายแรงอะไรนกั เป็นตน้ ซ่ึงวธีิท่ีจะกระตุน้ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งเกิดความต่ืนตวัต่อ 
การเปล่ียนแปลงยิง่ข้ึน มีดงัน้ี 
   1.2.1  สร้างวกิฤตการณ์ยอ่ย ๆ ข้ึนโดยการยอมใหเ้กิดความผดิพลาดต่าง ๆ แทนท่ี 
จะคอยแกไ้ขมนัไปวนั ๆ หรือปล่อยปละละเลย จนลุกลามไปเป็นปัญหาดา้นการเงิน 
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1.2.2  ก าหนดรายได ้ผลผลิต ระดบัความพอใจของลูกคา้และเป้าหมายต่างๆ  
ใหสู้งกวา่ศกัยภาพเดิม ๆ ซ่ึงทุกคนจะไม่สามารถท าไดต้ามท่ีก าหนด  ถา้มวัแต่ใชว้ธีิการท างาน 
แบบท่ีผา่น ๆ มา 

1.2.3  เนน้ผลการปฏิบติังานโดยรวมขององคก์รใหม้ากกวา่การท่ีจะมุ่งความสนใจ 
ไปยงัเป้าหมายการท างานของแต่ละหน่วยงาน 

1.2.4  ส่งขอ้มูลเก่ียวกบัความพอใจของลูกคา้ ผลก าไรและจุดแขง็ขององคก์ร 
โดยเฉพาะขอ้มูลท่ีแสดงถึงจุดอ่อน ขอ้เสียเปรียบในการแข่งขนั ใหพ้นกังานรับรู้อยา่งกวา้งขวาง 

1.2.5  ใหผู้มี้ส่วนเก่ียวขอ้งและพนกังานไดมี้โอกาสพดูคุยอยา่งสม ่าเสมอกบัลูกคา้ 
คู่คา้  ผูถื้อหุน้  ท่ีมีส่วนไดส่้วนเสียกบัการด าเนินงานขององคก์ร 

1.2.6  เร้าใจคนในองคก์รดว้ยการใหข้อ้มูลเก่ียวกบัโอกาสและผลตอบแทนอนั 
ยิง่ใหญ่ท่ีจะไดจ้ากการฉกฉวยโอกาสนั้น  พร้อมทั้งบอกถึงสภาพปัจจุบนับางอยา่งขององคก์ร 
ท่ีท าใหไ้ม่สามารถฉกฉวยโอกาสนั้นมาได ้
         ส่ิงท่ีควรหลีกเล่ียง 

ส่ิงส าคญัท่ีสามารถจะท าลายกระบวนการเปล่ียนแปลงไดน้ั้น มีดงัน้ี 

1. การปล่อยใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัสาเหตุในการเปล่ียนแปลงนั้นคลุมเครือ 

หรือขดัแยง้กนั 

2. ไม่มีการส่ือสารถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากฝ่ายบริหารคิดวา่ 
ทุกคนเขา้ใจดีอยูแ่ลว้ 
        2.   ก าหนดเป้าหมาย 
                    หลงัจากท าใหต้นเองและผูเ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจถึงสาเหตุและความเร่งด่วนของการ
เปล่ียนแปลงแลว้  เราตอ้งก าหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนวา่จะท าการเปล่ียนแปลงนั้นไปเพื่ออะไร 
โดยเป้าหมายท่ีดีจะช่วยบอกทิศทางการเปล่ียนแปลง  กระตุน้บุคลากรใหด้ าเนินการไปในทิศทาง 
ท่ีถูกตอ้ง และเกิดการประสานงานกนัเป็นอยา่งดีไดน้ั้น ควรมีลกัษณะดงัน้ี 

       2.1 เป็นรูปธรรม สามารถวดัและประเมินไดว้า่ เม่ือการเปล่ียนแปลงน้ีส าเร็จลุล่วงแลว้ 
เป็นท่ีตอ้งการของคนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง 

       2.2 เป็นไปได ้ ตั้งอยูบ่นฐานของความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งชดัเจนเก่ียวกบัองคก์รรู้ถึง
ศกัยภาพอนัแทจ้ริงของบุคลากรและทรัพยากรท่ีมีอยู ่

       2.3 มีความสมบูรณ์และเจาะจงชดัเจน  เพื่อใหทุ้กคนด าเนินงานไปในทางเดียวกนั 
       2.4 ง่ายต่อการส่ือสาร  สามารถอธิบายใหเ้ขา้ใจกนัทัว่ไปไดภ้ายในเวลาอนัสั้น 

ไม่ตอ้งใชค้  าท่ีหรูหรา ฟังดูเป็นวชิาการนกั 
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3.  สร้างและก าหนดทางเลือก 
                   ในขั้นตอนน้ีสมาชิกของทีมบริหารการเปล่ียนแปลง จะช่วยกนัคิดหาวธีิหรือหนทาง
ไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ั้น ซ่ึงถา้สามารถแยกยอ่ยการเปล่ียนแปลงออกเป็นส่วน ๆ ไดก้็จะเป็น
การดี เพราะมนัจะช่วยใหท้ างานง่ายข้ึน 

       สร้างทางเลอืก 
       ส าหรับทีมบริหารความเปล่ียนแปลงนั้น มีเทคนิคในการคิดหาทางเลือกของการ

เปล่ียนแปลงดว้ยวธีิการต่าง ๆ ดงัน้ี 
1. การระดมสมอง  คือใหทุ้กคนพดูแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระไม่มีการ 

วพิากษว์จิารณ์ความคิดของใคร 
2. เทคนิคโมดิฟายด์ เดลฟี ใหทุ้กคนเขียนความคิดเห็นลงบนกระดาษ วธีิน้ีเหมาะสม 

กบัทีมท่ีมีสมาชิกไม่ค่อยกลา้แสดงความคิดเห็น หรือไม่ก็พดูมากจนไม่เปิดโอกาสใหค้นอ่ืนพดู 
       การเปรียบเทียบเป็นการตรวจสอบส่ิงท่ีคนอ่ืน ๆ เคยท า และเรียนรู้จากประสบการณ์    

รวมไปถึงความผดิพลาดของผูอ่ื้น โดยเอามาเปรียบเทียบกนัหลาย ๆ ตวัอยา่ง เพื่อพฒันาสร้าง
ทางเลือกของเราเอง 

       ก าหนดทางเลอืก 
       โดยใชก้ารประเมินหรือวเิคราะห์ทางเลือกต่าง ๆ เพื่อเปรียบเทียบวา่ทางเลือกไหนดี

ท่ีสุด ซ่ึงปัจจยัส าคญัในการพิจารณาทางเลือก คือ ตอ้งค านึงถึงขั้นการปฏิบติัจริงดว้ยวา่ เม่ือน า
วธีิการนั้นไปใชแ้ลว้ มนัยุง่ยากหรือง่ายแค่ไหน ส าหรับวธีิการเลือกท่ีใชก้นัทัว่ ๆ ไป มีดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์ตน้ทุน – ก าไร (Cost – Benefit Analysis) ของแต่ละวธีิ ซ่ึงตน้ทุน 
ท่ีน ามาวเิคราะห์น้ีไม่ไดห้มายถึงเฉพาะตวัเงิน  แต่หมายรวมไปถึงทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีตอ้งใช ้ เช่น  
คน เวลา ฯลฯ ส่วนผลก าไรนั้นก็ไม่ไดห้มายถึงเฉพาะเงินเท่านั้น  แต่หมายรวมไปถึงความน่าเช่ือถือ
ท่ีองคก์รจะไดรั้บ  ขวญัก าลงัใจของพนกังาน ฯลฯ 

2. ใหค้ะแนนตามเกณฑ ์เปรียบเทียบลกัษณะต่าง ๆ ของตวัเลือกท่ีเราก าหนดข้ึนมา  
เอามาเปรียบเทียบกนั จากนั้นรวมคะแนนจากเกณฑ์ต่าง ๆ ของแต่ละตวัเลือก ถา้ตวัเลือกใดคะแนน
สูงสุดก็ใหน้ าวธีินั้นมาใช ้

4.   วางแผน 
       เม่ือถึงขั้นน้ีการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการก็ก าลงัจะเกิดข้ึนจริงแลว้ แต่จะประสบความส าเร็จ

หรือไม่นั้น  ตอ้งอาศยัขอ้มูลจากการวเิคราะห์ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง  เพื่อน าไปประกอบ 
การพิจารณาวางแผนดว้ย 

 



 
17 

       การวเิคราะห์ผลกระทบ 
       เป็นการคาดคะเนถึงส่ิงท่ีไม่ตอ้งการให้เกิดข้ึน ส่ิงท่ีจะเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงาน   

ซ่ึงคาดวา่จะปรากฏข้ึนเม่ือมีการปฏิบติัจริงในขั้นตอนต่อไป ทั้งน้ีเพื่อหาวธีิป้องกนัล่วงหนา้และ
เตรียมการรับมืออยา่งมีประสิทธิภาพ ในการวเิคราะห์ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงจะตอ้ง
พิจารณาในส่ิงต่อไปน้ี 

 1. ส่งผลกระทบถึงใคร อะไรและอยา่งไร 
 2. คาดคะเนความรู้สึกของผูท่ี้เก่ียวขอ้งทั้งทางตรงและทางออ้ม 
 3. ตรวจดูวา่มีการใหค้  าปรึกษาแก่ผูไ้ดรั้บผลกระทบอยา่งทัว่ถึงหรือไม่ 
 4. เตรียมวธีิสร้างพนัธกิจท่ีจะสอดแทรกมากบัแผนการเปล่ียนแปลง 
 5. มีการติดตามแผนอยา่งเหมาะสม 
       การจัดท าแผน 
       เป็นการประมวลขอ้มูลต่าง ๆ รวมเขา้ดว้ยกนั เพื่อน าการเปล่ียนแปลงเขา้สู่ระบบอยา่ง

แทจ้ริงเป็นการเขียนลงไปในรายละเอียดก าหนดวา่ใครจะท าอะไรเม่ือใด  ซ่ึงการจดัท าแผนนั้น 
ควรด าเนินการดงัน้ี 

 1. ท ารายการและตรวจสอบความพร้อมของส่ิงท่ีตอ้งการวา่   การเปล่ียนแปลงนั้น
ตอ้งการอะไรบา้ง และองคก์รมีของดงักล่าวแค่ไหน เพียงพอหรือไม่ ซ่ึงขอ้มูลเหล่าน้ีบางส่วน
สามารถน ามาจากการวเิคราะห์สภาวะแวดลอ้มองคก์รได้ 

 2. ก าหนดรูปแบบของแผนวา่ จะท าเป็นตารางแผนการปฏิบติั (Action Plan) ผงั
กิจกรรม (Flow Chart) หรืออ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม 

       ส าหรับ  Kurt  Lewin  (อา้งใน  ณฏัฐพนัธ์   เขจรนนัทน์  2547,  หนา้  116) กล่าววา่   
การละลายพฤติกรรม  (Unfreeze  Stage)  เป็นขั้นตอนเร่ิมตน้ของการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงด าเนินงาน
เพื่อท่ีจะเตรียมสมาชิกในองคก์ารใหพ้ร้อมกบัการเปล่ียนแปลง  โดยสร้างใหเ้กิดความเขา้ใจและ 
เตม็ใจยอมรับการเปล่ียนแปลง  การละลายพฤติกรรมเดิมเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นตอ้งท า  โดยใชก้ารเพิ่ม
ระดบัการรับรู้  การแสดงปัญหาท่ีซ่อนเร้น  หรือดึงดูดความสนใจของสมาชิก  เพื่อใหเ้ขามีขอ้มูล  
เขา้ใจ และยอมรับในการเปล่ียนแปลงท่ีก าลงัจะเกิดข้ึน  และร่วมมือร่วมใจในการเปล่ียนแปลง
องคก์าร 

       อีกทั้งวนัชยั   มีชาติ  (2548, หนา้ 312-313)  ไดก้ล่าวถึงการเตรียมการในการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงไวว้า่  เป็นการสลายความตอ้งการท่ีอยูใ่นสภาวะเดิม (Unfreezing  the  status  quo)    
ในการปฏิบติังานในองคก์ารนั้น  เม่ือผูป้ฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารมาช่วงเวลาหน่ึงจะเกิดความคุน้เคย
ข้ึน  ทั้งความคุน้เคยกบัสภาวะทางกายภาพในท่ีท างาน  เช่น  ส่ิงอ านวยความสะดวก  เคร่ืองมือ  
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และอุปกรณ์ในการท างาน  ความคุน้เคยกบัวธีิการท างาน  ขั้นตอนการท างาน  วธีิปฏิบติัต่างๆ  
ความคุน้เคยกบัโครงสร้างขององคก์ารท่ีใชอ้ยู ่ สายการบงัคบับญัชา  ความคุน้เคยกบัพฤติกรรม
หรือวฒันธรรมต่างๆ  ขององคก์าร  ฯลฯ  ซ่ึงความคุน้เคยเหล่าน้ีบางคร้ังเกิดจากการสร้างข้ึนของ
องคก์ารเอง  เช่น  การสร้างพฤติกรรมของคนในรูปของวฒันธรรมองคก์าร  การคุน้เคยกบัระเบียบ
ในการปฏิบติังาน ฯลฯ  กระบวนการแรกของการเปล่ียนแปลงจึงเป็นการสลายความตอ้งการของ
บุคคลท่ีจะอยูใ่นสภาวะเดิม  หรือในสภาพท่ีคุน้เคยเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงโดยปกติแลว้เม่ือ
เกิดการเปล่ียนแปลงก็มกัจะมีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  ในขั้นตอนน้ีเป็นการสลายการต่อตา้น
การเปล่ียนแปลง  หรือการกระตุน้ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงนัน่เอง  การสร้างความตอ้งการในการ
เปล่ียนแปลงน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือสถานการณ์ในองคก์ารเป็นท่ียอมรับกนัวา่ไม่เหมาะสม  กฎ  ระเบียบ  
วธีิในการปฏิบติังานก่อให้เกิดปัญหา  ทกัษะและทศันคติของผูป้ฏิบติังานไม่เพียงพอในการ
ปฏิบติังาน  เป็นตน้  ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลง  ในขั้นตอนน้ีองคก์ารจะ
ยอมรับถึงความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงและต่อสู้กบัการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึน 

และส านกังานคณะกรรมการการพฒันาระบบราชการ (2550, หนา้ 9 – 10) ระบุวา่  การ
เตรียมการ ขั้นตอนน้ีเป็นการเตรียมก่อนน าการเปล่ียนแปลงเขา้สู่องคก์ร  เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลง
นั้นด าเนินไปในทิศทาง วตัถุประสงค ์และเป้าหมายเดียวกนั  เพื่อมุ่งสร้างเอกภาพ ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ร ขั้นตอนน้ีประกอบดว้ยกิจกรรม ดงัน้ี 

1. การจดัตั้งคณะท างานบริหารการเปล่ียนแปลง ควรเป็นบุคคลท่ีมีวสิัยทศัน์ ไดรั้บการ
ยอมรับและความไวว้างใจจากบุคลากรส่วนใหญ่ภายในองคก์ร   เห็นความส าคญัและความจ าเป็น
ของการเปล่ียนแปลง  มีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงนั้นอยา่งดี มีความสามารถใน
การส่ือสารขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง รวมทั้งสามารถจดัสรรเวลาและเขา้ร่วมในทุกกิจกรรมจนภารกิจ
โครงการด าเนินส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

2. ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีตลอดจนขั้นตอนและวธีิการท างานร่วมกนั  เพื่อใหค้ณะท างานมี
แนวทางมาตรฐาน (Norm) ในการประสานงานและบรรลุผลร่วมกนั  ลดการสูญเสียประสิทธิภาพ
อนัเน่ืองมาจากขอ้ขดัแยง้ความเขา้ใจผดิ   การท างานซ ้ าซอ้นหรือสวนทางกนั ฯลฯ 

3. ก าหนดแผน  กิจกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงพร้อมระยะเวลาด าเนินการราย
กิจกรรมตามความคืบหนา้ของกิจกรรมการปรับเปล่ียนองคก์ร อาทิ 

     3.1 ส ารวจระดบัความพร้อมของคนในองคก์รต่อการปรับเปล่ียนองคก์รในเร่ืองนั้นๆ 
     3.2 ก าหนดกลุ่มเป้าหมายท่ีประสงคจ์ะใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์ร  และ 

กลุ่มบุคคลท่ีภารกิจการบริหารการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุน 
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     3.3  ประเมินกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการเปล่ียนแปลงและแนวทางการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงเป็นรายกลุ่ม 

     3.4  ก าหนดแผนการสร้างความเขา้ใจท่ีครอบคลุมกลุ่มผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม 
ผลท่ีไดใ้นขั้นตอนน้ี ไดแ้ก่ แผนกิจกรรมการปรับเปล่ียนองคก์ร และแผนกิจกรรมการบริหาร 
การเปล่ียนแปลง 

ส าหรับ ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2553, หนา้ 26 – 32) ไดก้ล่าววา่ การวางแผนการ
เปล่ียนแปลง (Planning for Change)  การวางแผนการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเม่ือผูบ้ริหารตระหนกัถึง
ความจ าเป็นในการท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลงองคก์าร เพื่อให้สอดรับกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพ 
แวดลอ้ม  เช่น  เม่ือเทียบเคียงผลการปฏิบติังานหรือประสิทธิภาพของการด าเนินงานแลว้ องคก์าร
ของเราเร่ิมดอ้ยกวา่องคก์ารประเภทเดียวกนัในท่ีอ่ืนๆ  หรือเม่ือมีปัจจยัมากระทบ เช่น เม่ือมี 
การปรับเปล่ียนนโยบาย หรือกฎหมายท่ีส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององคก์าร เป็นตน้ หรือ 
ในบางกรณีอาจเป็นการตระหนกัถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลงอนัเน่ืองมาจากสาเหตุภายใน
องคก์ารเอง  เช่น  ความไม่พอใจในผลงาน  ประสิทธิภาพในการด าเนินงานขององคก์าร บรรยากาศ 
การท างานหรือ เกิดจากการท่ีไดมี้ความคิด หรือนวตักรรมเกิดข้ึนในองคก์าร เป็นตน้ 

        จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้พอสรุปไดว้า่  การเตรียมการในการจดัการการเปล่ียนแปลง เป็นขั้นตอนท่ี

ส าคญัมากประการหน่ึง เน่ืองจากวา่เป็นขั้นตอนในการเร่ิมตน้ของการเปล่ียนแปลงของทุกระบบ จึงตอ้ง
ด าเนินการอยา่งรอบคอบ มีการก าหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมายท่ีชดัเจน มีการสร้างทางเลือก
ตลอดจนมีการวางแผนไวล่้วงหนา้  เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงด าเนินไปในทิศทางตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมายเดียวกนั  ทั้งน้ีเพื่อมุ่งสร้างเอกภาพ ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ร 

       การด าเนินการจัดการการเปลีย่นแปลง 
        จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้นกัการศึกษาไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัการ
ด าเนินการจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีน่าสนใจ  ดงัน้ี 

       ชูชีพ   พุทธประเสริฐ (2542, หนา้ 33)  กล่าวถึงการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมใหม่ 
(Changing)  ไวว้า่  เป็นกระบวนการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่  โดยเปล่ียนพฤติกรรมเก่าไปสู่พฤติกรรม
ใหม่  ซ่ึงอาจใชว้ธีิการแนะน า  สาธิต  เลียนแบบ  และอ่ืนๆ  ท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่   
จนในท่ีสุดเกิดการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมใหม่ท่ีตอ้งการ 

       ส่วน ยดุา  รักไทย  (2542, หนา้ 69 - 71) กล่าววา่ ถึงแมจ้ะมีแผนระบุรายละเอียด
เก่ียวกบัการปฏิบติัการต่าง ๆ ไวแ้ลว้ก็ใช่วา่ในขั้นน้ีจะวางใจปล่อยใหทุ้กอยา่งด าเนินไปตามแผนได ้  
เพราะอาจบิดเบือนออกนอกเป้าหมายได ้ดงันั้นจะตอ้งด าเนินการดงัต่อไปน้ีไปพร้อม ๆ กนั 
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 1. ติดตามผลอยา่งสม ่าเสมอ โดยการดูวา่งานไหนเสร็จส้ินตามท่ีก าหนด  งานไหนมี
ปัญหาจะไดแ้กไ้ขหรือเอาแผนฉุกเฉินมาใชไ้ดท้นัเวลา 

 2. ส่ือสารความคืบหนา้ใหพ้นกังานทราบอยา่งทัว่ถึง  นอกจากใหข้อ้มูลแลว้จะตอ้งรับ
ขอ้มูลคือความคิดเห็นเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงจากพนกังานทุกคนดว้ย 

 3. การปรับเปล่ียนเป้าหมายและแผน  ผลจากการติดตามการด าเนินงานและสภาพ 
ความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ  ท าใหอ้งคก์รมีโอกาสปรับเปล่ียนส่ิงต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมได้
ตลอดเวลา 

 4. รายงานใหผู้บ้งัคบับญัชาระดบัสูงทราบ  ในกรณีท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บ
มอบหมายใหท้ าหนา้ท่ีบริหารความเปล่ียนแปลง  ผูป้ฏิบติัจะตอ้งรายงานความคืบหนา้ให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบอยา่งสม ่าเสมอ  อยา่รอใหทุ้กอยา่งด าเนินไปจนจบก่อนแลว้ค่อยรายงาน  
เพราะการท าใหผู้บ้ริหารมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของการเปล่ียนแปลงก็ส าคญั  เน่ืองจากการ
ด าเนินการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหารอยา่งยิง่ 
 ขณะท่ี Kurt Lewin  (อา้งใน  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์,  2547, หนา้  117)  กล่าวไวว้า่  
การเปล่ียนแปลง (Change Stage) เร่ิมท าการเปล่ียนแปลงโดยการใชกิ้จกรรมและวธีิการต่างๆ  
ในการเคล่ือนยา้ยระบบเป้าหมายไปสู่รูปแบบใหม่ท่ีตอ้งการ ซ่ึงอาจจะด าเนินงานเป็นล าดบัขั้น
ตามล าดบัก่อนหลงั ตลอดจนตอ้งแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ท่ีอาจจะเกิดข้ึนในการด าเนินงาน 

       พร้อมทั้ง วนัชยั  มีชาติ (2548, หนา้  313) กล่าววา่ การด าเนินการเปล่ียนแปลง
(Changing) เป็นขั้นตอนท่ีองคก์ารด าเนินการเปล่ียนแปลง โดยองคก์ารจะเปล่ียนแปลงใน
องคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารมีความตอ้งการจะเปล่ียนแปลง เช่น โครงสร้าง ระบบการท างานของ
องคก์าร ภารกิจและงานขององคก์าร  ผูป้ฏิบติังาน พฤติกรรมบุคคล  กระบวนการในการปฏิบติังาน
ในองคก์าร ฯลฯ  การเปล่ียนแปลงในเร่ืองต่าง ๆ เหล่าน้ี  องคก์ารจะใชว้ธีิการต่าง ๆ หลายวธีิ
ประกอบกนั  เพื่อก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  ขั้นของการด าเนินการเปล่ียนแปลงน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือ
องคก์ารมีแผนในการเปล่ียนแปลงและน าแผนดงักล่าวไปปฏิบติั  ซ่ึงการเปล่ียนแปลงจะมีตั้งแต่ 
การเปล่ียนแปลงเลก็นอ้ย เฉพาะบางส่วนหรือการเปล่ียนแปลงท่ีบุคคล จนกระทัง่ถึงการเปล่ียนแปลง
และปรับปรุงโครงสร้างองคก์ารซ่ึงมีผลกระทบทัว่ทั้งองคก์าร 

ส าหรับส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ(2550, หนา้ 12) ระบุวา่ ขั้นตอนน้ี
เป็นการด าเนินการบริหารการเปล่ียนแปลงตามแผนกิจกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีก าหนด
ไวใ้นขั้นการเตรียมการ โดยเนน้การสร้างความยอมรับในองคก์รตามล าดบัขั้นตอน APEC 4 
ขั้นตอนดงัต่อไปน้ีคือ “รับรู้” (Awareness) “ศรัทธา” (Passion) “ศึกษาวธีิ”(Education) และ   
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“มีความสามารถ” (Competence) วธีิการบริหารการเปล่ียนแปลงแนวทางน้ีเป็นผลมาจากการน า
แนวคิดการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีใชก้นัแพร่หลายในนานาประเทศมาปรับประยกุตใ์หเ้หมาะสม 
กบับริบทการเปล่ียนแปลงองคก์รในภาครัฐของไทย  โดยมีจุดเด่นคือ มุ่งสร้างความยอมรับและ  
แรงสนบัสนุนจากคนในองคก์ร  ในระดบัภาพรวมในขั้นตอน “รับรู้” และ“ศรัทธา” ในขณะเดียวกนัก็
ใหค้วามส าคญัแก่การเปล่ียนแปลงในระดบัปัจเจกบุคคลในขั้นตอน “ศึกษาวธีิ” และ “มีความสามารถ”ผล
ท่ีไดจ้ากขั้นตอนน้ีคือ การยอมรับ  สนบัสนุนจากบุคลากรในองคก์รและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียต่อ
ประเด็นการปรับเปล่ียนองคก์รท่ีด าเนินการ 

ตลอดจน ปัณรส มาลากุล ณ อยธุยา (2553, หนา้ 38-40)  วา่  การน าแผนการเปล่ียนแปลง
ไปสู่การปฏิบติั (Implementing Change) ในการน าแผนการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติันั้น 
ประกอบดว้ยขั้นตอนและขอ้พิจารณาต่างๆ ดงัน้ี 

       1. การก าหนดกลยทุธ์ในการน าแผนการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติั 
       การก าหนดกลยทุธ์ในการน าแผนการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติั  เป็นการพิจารณา

เลือกแนวทางในการท่ีจะน าโครงการไปปฏิบติัให้เกิดผล  เช่น  การเลือกใชก้ลยทุธ์แบบบญัชาการ    
แบบมีส่วนร่วม หรือแบบพฒันาองคก์ารส าหรับแต่ละโครงการ  ตลอดจนการเลือกส่วนผสมของ 
การด าเนินโครงการท่ีใหผ้ลรวดเร็วทนัที  กบัโครงการระยะปานกลางและระยะยาว เป็นตน้ 

       2. การส่ือสารสร้างความเขา้ใจถึงแผนการเปล่ียนแปลง 
       การส่ือสารสร้างความเขา้ใจถึงแผนการเปล่ียนแปลงใหต้รงกนัเก่ียวกบัสภาพปัญหา     

ความจ าเป็น รวมทั้งเป้าหมาย  วธีิการและผลกระทบของการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีส าคญัมากควร
รีบแจง้ใหฝ่้ายท่ีเก่ียวขอ้งและบุคคลอ่ืนๆ ในองคก์าร ไดท้ราบถึงส่ิงเหล่าน้ีโดยเร็วและโดยชดัเจน  
เพื่อป้องกนัการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงโดยอา้งวา่ไม่รู้ ไม่ทราบ  ส าหรับผูท่ี้จะถูกกระทบจากการ
เปล่ียนแปลง หรือผูท่ี้จะตอ้งเป็นผูป้ฏิบติั ควรใชว้ธีิการส่ือสาร โดยการพูดคุยปรึกษาหารือกนั
มากกวา่การส่ือสารกนัทางเอกสาร  การส่ือสารใหบุ้คลากรในองคก์ารไดมี้ความเขา้ใจร่วมกนัน้ี  
อาจเรียกวา่เป็นการสร้าง วสิัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) ซ่ึงจะช่วยในการสร้างความรู้สึกมีส่วนร่วม 
ไดดี้ 

 3. การจดัแบ่งงาน 
       โดยทัว่ไปงานในแผนการปรับเปล่ียนองคก์ารนั้นจะเป็นงานท่ีเพิ่มข้ึนมาจากงานปกติ

ท่ีท าอยู ่ จึงควรจดัแบ่งงานในโครงการการเปล่ียนแปลงไม่ใหเ้ป็นภาระเพิ่มเติมแก่ผูป้ฏิบติัมาก
จนเกินไป โดยหากการเปล่ียนแปลงนั้นมีความส าคญัเร่งด่วนก็ควรพิจารณาใหผู้ป้ฏิบติัมาท างาน 
ในโครงการเปล่ียนแปลงองคก์ารอยา่งเตม็เวลา โดยปกติโครงสร้างของหน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ี
บริหารการเปล่ียนแปลงมกัจะเป็นไปในรูปของคณะกรรมการ หรือคณะท างานเฉพาะกิจ แต่ใน
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ปัจจุบนัองคก์ารต่างๆ มกัจดัใหห้น่วยงานบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นหน่วยงานถาวรมากข้ึน  เช่น 
ในกรณีของผูแ้ทนคุณภาพ (Quality Management Representative) ในระบบ ISO 9000 เป็นตน้ 

 4. การจดัก าลงัคน 

        ผูท่ี้จะมาปฏิบติังานในโครงการการเปล่ียนแปลงนั้น  ถือไดว้า่เป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Change Agent) ซ่ึงมีส่วนส าคญัยิง่ต่อความส าเร็จของโครงการทั้งในแง่ของการด าเนินงาน  และใน
แง่ของการสร้างการยอมรับการเปล่ียนแปลงในหมู่สมาชิกขององคก์าร  ดงันั้นนอกจากความสามารถ
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีตามแผนการเปล่ียนแปลงองคก์ารแลว้ ผูน้ าการเปล่ียนแปลงควรมีคุณสมบติั 
ดา้นอ่ืนๆ ดว้ย เช่น ความสามารถในการส่ือสาร ความกระตือรือร้น ความสามารถในการรับฟัง
ความคิดเห็นของคนอ่ืน ความเป็นผูร่้วมงานท่ีดี และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ฯลฯ 

 5. การจดัระเบียบวธีิการด าเนินงาน 
        เม่ือไดมี้การจดัแบ่งงานออกเป็นส่วนๆ แลว้ การก าหนดระเบียบวธีิท่ีจะใชใ้นการ

ด าเนินงานในแต่ละโครงการและวธีิการท่ีจะประสานงานระหวา่งโครงการต่างๆ ก็เป็นส่ิงท่ีส าคญั 
โดยทัว่ไปแลว้ระบบการส่ือสารแลกเปล่ียนขอ้มูลระหวา่งผูบ้ริหารโครงการดว้ยกนัเอง และการ
ส่ือสารกบัผูบ้ริหารระดบัสูงจะตอ้งเป็นไปโดยสะดวกรวดเร็ว เพื่อใหส้ามารถติดตามความกา้วหนา้ 
และแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีอาจท าใหแ้รงผลกัดนัการเปล่ียนแปลง (Momentum) ตอ้งสูญเสียไป 

 6. การพฒันาบุคคล 
        การเปล่ียนแปลงส่วนใหญ่หมายถึงการท่ีตอ้งท าส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน  ดงันั้น         

การพฒันาบุคลากรท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงใหมี้ความรู้ ความเขา้ใจ และความสามารถ
พอท่ีจะปฏิบติังานท่ีเปล่ียนแปลงไปจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญั  เพราะการเปล่ียนแปลงจะส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือ
ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานใหม่ได ้และการเปล่ียนแปลงจะส่งผลย ัง่ยนืก็ต่อเม่ือผูป้ฏิบติังาน
เขา้ใจเหตุผล ความจ าเป็น และความส าคญัของการเปล่ียนแปลงนั้น 

 7. การท าใหก้ารเปล่ียนแปลงกลายเป็นแบบแผนวฒันธรรมขององคก์าร 
        การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดผลท่ีย ัง่ยนืจะตอ้งไดรั้บการยอมรับเป็นแบบแผนวฒันธรรม    

ของสมาชิกขององคก์าร  ดงันั้นในการน าโครงการเปล่ียนแปลงองคก์ารไปสู่การปฏิบติัจึงควร
ก าหนดใหมี้กิจกรรมท่ีจะช่วยท าใหก้ารเปล่ียนแปลงนั้นโดยทัว่กนั  เช่น การก าหนดให้ความสามารถ 
หรือผลงานตามแผนการเปล่ียนแปลงเป็นเกณฑส์ าคญัประการหน่ึงในการพิจารณาความดีความชอบ 
แต่งตั้งโยกยา้ย  หรือการท่ีผูบ้ริหารคอยติดตาม ใหค้วามสนใจกบัผลความกา้วหนา้ของแผน  
การเปล่ียนแปลง ตลอดจนการสร้างเอกลกัษณ์และสัญลกัษณ์ของการเปล่ียนแปลงให้เด่นชดั และ    
อา้งถึงสัญลกัษณ์นั้นบ่อยๆ เช่น โครงการ Six Sigma ของบริษทัจีอี หรือ การใชม้าตรฐานคุณภาพ 
ISO 9000 เป็นเคร่ืองมือในการปรับเปล่ียนองคก์ารสู่วฒันธรรมการท างานท่ีเป็นระบบระเบียบได้
มาตรฐาน เป็นตน้ 
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 8. การจดัสรรงบประมาณและทรัพยากร 
        ในการบริหารการเปล่ียนแปลงนั้น   แมว้า่โดยผวิเผินจะดูเหมือนเป็นงานพิเศษท่ี

เพิ่มเติมมาบนงานประจ าตามปกติ   แต่แทท่ี้จริงแลว้การเปล่ียนแปลงนั้นเป็นการลงทุนซ่ึงบางคร้ัง
อาจตอ้งใชง้บประมาณสูงเม่ือเทียบกบังบประมาณในการปฏิบติังานประจ าขององคก์าร ดงันั้นจึง
ควรมีการก าหนดตวัช้ีวดัผลส าเร็จของงานการเปล่ียนแปลงใหช้ดัเจน  และพยายามจดัสรร
งบประมาณตามหน่วยวดัผลงาน  ตามตวัช้ีวดันั้นๆ  โดยพยายามใหอิ้สระแก่ผูบ้ริหารการ
เปล่ียนแปลงในการใชจ้่ายงบประมาณ  เน่ืองจากงานบริหารการเปล่ียนแปลงนั้นมีความไม่แน่นอน
สูงเพราะเป็นเร่ืองใหม่ระบบการควบคุม  การใชจ้่ายเงินงบประมาณในการด าเนินงานประจ า
ตามปกติอาจไม่ยดืหยุน่คล่องตวัพอส าหรับการบริหารการเปล่ียนแปลง 

       การน าแผนการเปล่ียนแปลงไปสู่การปฏิบติันั้นควรมีการก าหนดกลยทุธ์ การส่ือสาร   
สร้างวสิัยทศัน์ร่วม การจดัโครงสร้าง ระบบงานและอตัราก าลงัของหน่วยงานบริหารการ
เปล่ียนแปลงใหดี้ นอกจากน้ียงัตอ้งมีการพฒันาขีดความสามารถของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง การปลูกสร้างให้
เป็นวฒันธรรมองคก์าร และการจดัสรรงบประมาณและทรัพยากรใหพ้อเหมาะดว้ย โดยส่ิงเหล่าน้ี
ควรด าเนินการ ใหส้อดคลอ้งต่อเน่ืองกนัอยา่งเป็นระบบดว้ย  เพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอยา่ง
ราบร่ืน มีประสิทธิภาพ 

       จากการศึกษาตามท่ีนกัวิชาการไดก้ล่าวมาขา้งตน้พอสรุปไดว้า่  การด าเนินการจดัการ   
การเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีให้เรียนรู้พฤติกรรมใหม่ โดยเปล่ียนพฤติกรรมเก่าไปสู่พฤติกรรม 
ใหม่ ซ่ึงอาจใชว้ธีิการแนะน า สาธิต เลียนแบบ และอ่ืนๆ ท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ 
จนในท่ีสุดเกิดการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมใหม่ท่ีตอ้งการ  ทั้งน้ีตอ้งเนน้การสร้างความยอมรับใน
องคก์รตามล าดบัขั้นตอน APEC 4 ขั้นตอนดงัต่อไปน้ีคือ “รับรู้” (Awareness) “ศรัทธา” (Passion)     
“ศึกษาวธีิ”(Education) และ “มีความสามารถ” (Competence)  เป็นหลกั 

       การสนับสนุนให้เกดิการเปลีย่นแปลงอย่างยัง่ยนื 
 จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดเร่ือง 
การสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนืไวอ้ยา่งน่าสนใจ  ดงัน้ี 

       ชูชีพ   พุทธประเสริฐ (2542, หนา้ 33)  กล่าวถึงการท าใหพ้ฤติกรรมใหม่มัน่คง 
(Refreezing)  ในขั้นตอนน้ีคือ ความหมายใหพ้ฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปแลว้คงอยูต่ลอดไป โดยบุคคล 
ไม่หนัมาใชพ้ฤติกรรมเดิมอีก กระบวนการท่ีควรใชคื้อการจดัใหบุ้คคลไดอ้ยูใ่นสภาพแวดลอ้มใหม่
ท่ีสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อให้เกิดการพิจาณาถึงผล 
จากการกระท านั้นๆ  นอกจากนั้นจะตอ้งใหแ้รงเสริมดว้ยเม่ือบุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีพอใจ 
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        และ ยดุา รักไทย (2542, หนา้ 71 - 72) กล่าววา่ การด าเนินการเปล่ียนแปลงอาจท าให้ 
คนเลิกพฤติกรรมแบบเดิม ๆ และหนัมาใชว้ธีิการแบบใหม่แทนได ้แต่ก็มีโอกาสท่ีจะหวนกลบัมา
ใชว้ธีิการเดิมๆ  ดงันั้นจึงตอ้งเสริมแรงใหก้บัส่ิงใหม่ๆ  เพื่อใหบุ้คลากรคุน้เคยกบัการเปล่ียนแปลง
โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ช้ีแจงใหรู้้ทัว่กนัถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนแลว้ใหท้ั้งองคก์รรู้ถึงความ 
เปล่ียนแปลงภายในแผนก  ซ่ึงส่ิงน้ีจะท าใหแ้ผนกเป็นท่ีจบัตามองของคนภายนอกและจะต่ืนตวั 
คอยระวงัท่ีจะไม่หวนกลบัไปสู่ส่ิงเดิมๆ   

2. แสดงการขอบคุณพนกังานท่ีมีส่วนช่วยเหลือในการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงการขอบคุณ 
น้ีจะท าใหส้ามารถบริหารความเปล่ียนแปลงคร้ังต่อๆ ไปไดง่้ายข้ึน 

3. ประเมินผล ซ่ึงเป็นส่ิงสุดทา้ยท่ีตอ้งท าในกระบวนการเปล่ียนแปลงโดยการน าเอา 
ส่ิงต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนจริงมาเปรียบเทียบกบัแผนปฏิบติัท่ีวางไว ้  และพิจารณาขอ้มูลต่างๆ ท่ีอยู่
นอกเหนือการวางแผน  เพื่อตรวจสอบผลการท างานและเพื่อน าเอาส่ิงท่ีไดจ้ากงานน้ีไปประยกุตใ์ช้
กบักระบวนการบริหารการเปล่ียนแปลงอ่ืนๆ ในอนาคต 
 ขณะท่ี  Kurt  Lewin  (อา้งใน ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์, 2547, หนา้  117)  ไดก้ล่าวไวว้า่  
การคงสภาพพฤติกรรมใหม่  (Refreeze  Stage) ปกติทั้งบุคคลและองคก์ารต่างมีแนวโนม้จะกลบั
ไปสู่พฤติกรรม หรือรูปแบบของพฤติกรรมเดิมไดอี้ก เน่ืองจากความเคยชินหรือความเฉ่ือย (Inertia) 
ของระบบ  ดงันั้นผูท้  าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งท าการเสริมแรง (Reinforcement)  และสนบัสนุน
การเปล่ียนแปลงใหค้งตวัอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง โดยติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบติังานท่ี
เกิดข้ึนใหเ้ป็นไปตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงถา้เกิดปัญหาข้ึนก็จะไดแ้กไ้ข  และเปล่ียนแปลงใหก้ลบัเป็น
เหมือนแผนท่ีก าหนด 

       ส่วน วนัชยั  มีชาติ  (2548, หนา้ 313)  กล่าวไวว้า่  การรักษาสภาวะใหม่หลงัจากการ
เปล่ียนแปลง  (Refreezing)  ขั้นตอนน้ีเป็นการรักษาสภาพหลงัจากท่ีองคก์ารเปล่ียนแปลงแลว้ใหอ้ยู่
กบัองคก์ารต่อไป  ซ่ึงหากองคก์ารเปล่ียนแปลงโดยใชก้ารพฒันาองคก์าร (O.D. : Organization  
Development)  ขั้นตอนน้ีก็จะเป็นการประเมินต่อเทคนิค  วธีิการในการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อ
น าไปสู่การปรับปรุงการเปล่ียนแปลงหากวธีิการท่ีใชไ้ม่ไดผ้ล  ขั้นตอนน้ีจะเกิดข้ึนเม่ือองคก์าร  
มีการน าการเปล่ียนแปลงไปด าเนินการและเกิดส่ิงใหม่ๆ  ในองคก์ารข้ึนแลว้  เช่น มีการใช้
โครงสร้างองคก์ารใหม่  ใชว้ิธีการท างานใหม่  ใชเ้ทคโนโลยใีหม่ เป็นตน้  องคก์ารก็จะตอ้งหา 
ทางรักษาสภาวะใหม่นั้นไว ้
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       ส าหรับส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550, หนา้ 24 - 25)  ระบุไวว้า่  
ขั้นตอนน้ีมุ่งด าเนินการในวถีิทางเหมาะสมและท่ีเป็นไปได ้ เพื่อเช่ือมโยงผลงานอนัเป็นผลจาก 
การเปล่ียนแปลงเขา้สู่กระบวนการใหค้วามดีความชอบ ทั้งในระดบัหน่วยงานและบุคคล และ 
บูรณาการเขา้เป็นส่วนหน่ึงของระบบบริหารจดัการทัว่ไปขององคก์ร  อีกทั้งเป็นส่วนหน่ึงของ 
เน้ืองานอนัเป็นกิจวตัรของผูป้ฏิบติังาน  เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงด าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองและเกิด
ประโยชน์แก่องคก์รอยา่งย ัง่ยนืถาวร  เป็นการป้องกนัมิให้บุคลากรในองคก์รยอ้นกลบัไปด าเนิน 
วถีิการท างานแบบเดิมแนวทางการสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนื ไดแ้ก่ 

1. รางวลัแก่ผูป้ฏิบติัดี การพิจารณาและจดัหาส่ิงจูงใจท่ีเป็นท่ีตอ้งใจกลุ่มเป้าหมาย  
และสอดคลอ้งสนบัสนุนเป้าหมายการเปล่ียนแปลง ส่ิงจูงใจน้ีอาจไดแ้ก่รางวลัในเชิงรูปธรรมหรือ
นามธรรมท่ีกลุ่มเป้าหมายใหค้วามส าคญั และมีผลในการเสริมแรงทางบวก สร้างขวญัก าลงัใจ 
ในการเปล่ียนแปลงใหด้ ารงอยูสื่บไป  และยงัผลใหมี้ผูต้อ้งการเขา้ร่วมกระบวนการเปล่ียนแปลง 
เพิ่มมากข้ึนเน่ืองจากไดเ้ห็นตวัอยา่งท่ีผูส้นบัสนุนการเปล่ียนแปลงไดรั้บผลดีจากการปฏิบติัดงักล่าว 

2. การทบทวนระบบบริหารจดัการท่ีเก่ียวขอ้ง  ในกรณีท่ีจ าเป็นอาจมีการทบทวน 
ระบบบริหารจดัการท่ีเก่ียวขอ้ง   อาทิ หนา้ท่ีรับผิดชอบและการมอบหมายอ านาจประจ าต าแหน่ง
งานผงัโครงสร้างองคก์ร  ขั้นตอนกระบวนงาน ฯลฯ  เพื่อสนบัสนุนใหก้ารเปล่ียนแปลงน้ีด าเนินไป
ไดอ้ยา่งถาวร และโดยราบร่ืนอนัเป็นผลจากการบูรณาการเขา้เป็นส่วนหน่ึงของระบบการปฏิบติังาน 
อยา่งเป็นทางการขององคก์ร  การละเลยไม่ด าเนินการในขั้นตอนน้ีหากมีความจ าเป็นจะท าให ้    
การเปล่ียนแปลงไม่ไดรั้บการสานต่อ  เม่ือคณะท างานเฉพาะกิจเพื่อบริหารการเปล่ียนแปลง
สลายตวัไป 

3. การติดตามผล การติดตามผลเป็นการประเมินความคืบหนา้เพื่อน าขอ้มูลท่ีได้  
ตลอดจนปัญหาและอุปสรรคต่างๆ  ท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งการด าเนินโครงการบริหารการ
เปล่ียนแปลง มาพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขในส่ิงท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพฒันา  เพื่อวนิิจฉยัและเรียนรู้
จากประสบการณ์ในโครงการ  อีกทั้งเพื่อฉลองความส าเร็จและแสดงความยนิดีแก่บุคคล หน่วยงาน
ท่ีสามารถด าเนินการปรับเปล่ียนจนส าเร็จ  อน่ึงเม่ือส้ินสุดภารกิจการบริหารการเปล่ียนแปลงใดๆ  
ควรจะไดมี้การประเมินระดบัความพร้อมขององคก์รในการเปล่ียนแปลงในเร่ืองนั้นๆ  อีกคร้ังหน่ึง
ดว้ยแบบส ารวจ และเทียบความแตกต่างกบัผลการประเมินคร้ังแรก  การประเมินในคร้ังน้ีจะช่วยให้
องคก์รทราบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารเปล่ียนแปลงท่ีไดด้ าเนินการไป  อีกทั้ง
ท าใหอ้งคก์รทราบถึงจุดท่ีด าเนินการไดดี้แลว้ และประเด็นในการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะ
ตอ้งปรับปรุงพฒันาหรือด าเนินการสืบเน่ืองไป เพื่อใหก้ารเปล่ียนแปลงในเร่ืองนั้นๆ บรรลุผลลพัธ์
ผลสัมฤทธ์ิตามท่ีก าหนดไว ้
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       พร้อมทั้ง ปัณรส   มาลากุล ณ อยธุยา (2553, หนา้ 40-41) ไดก้ล่าวถึงการติดตาม
ประเมินผล และรักษาผลการเปล่ียนแปลง (Evaluating and Maintaining Change) ไวด้งัน้ี   
การติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลงคือการติดตามความกา้วหนา้ เพื่อเรียนรู้ถึงปัญหาและหา
ทางแกไ้ขไดอ้ยา่งทนัเวลา  การติดตามประเมินผลยงัเป็นการสร้างแรงกระตุน้ผลกัดนัการเปล่ียนแปลง
ดว้ย โดยเฉพาะหากผูบ้ริหารระดบัสูงใหค้วามสนใจ ติดตามสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงเป็นระยะๆ 
อยา่งจริงจงัใหค้นในองคก์ารไดเ้ห็นโดยทัว่กนั  ก็จะเป็นก าลงัใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานบริหาร 
การเปล่ียนแปลง  และจะเป็นการบ่งช้ีใหบุ้คคลอ่ืนๆ ในองคก์ารไดต้ระหนกัถึงความส าคญัท่ี
ผูบ้ริหารใหแ้ก่โครงการเปล่ียนแปลง  การติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลงยงัท าไดโ้ดยการ
ก าหนดวตัถุประสงคข์องการเปล่ียนแปลงใหช้ดัเจน  พร้อมทั้งตวัช้ีวดัผลความกา้วหนา้เป็นระยะ 
(Milestones) และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมติดตามความกา้วหนา้ของ
โครงการ เช่น โครงการดา้นความปลอดภยัตามโรงงานต่างๆ  ท่ีจดัใหมี้การประกวดแข่งขนักนัใน
ดา้นความปลอดภยั โดยมี  การรวบรวมสถิติเป็นรายวนั  และใหร้างวลักนัเป็นรายเดือน  เป็นตน้  
การจดัใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมติดตามประเมินผลการเปล่ียนแปลงเช่นน้ี  ก็จะช่วยสร้างนิสัย
หรือแบบแผนวฒันธรรมใหม่  ในการท างาน ซ่ึงจะเป็นการช่วยรักษาผลการเปล่ียนแปลงให้
ต่อเน่ืองย ัง่ยนื ส่วนในดา้นการรักษา ผลการเปล่ียนแปลงใหด้ าเนินต่อไปอยา่งต่อเน่ืองนั้น  
สามารถเลือกใชม้าตรการต่างๆ เช่น 

1. การขยายขอบเขตของผูมี้ส่วนร่วมในการบริหารการเปล่ียนแปลง 
2. การก าหนดเป็นมาตรฐานการปฏิบติังานใหม่ใหป้ฏิบติัโดยทัว่กนั 
3. การจดัใหมี้การติดตามประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง 
4. การก าหนดเร่ืองการมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นเกณฑ์ 

ในการพิจารณาความดีความชอบ  แต่งตั้งโยกยา้ย 
5. การจดัรางวลั ส่ิงจูงใจส าหรับผูท่ี้สามารถปฏิบติัตามมาตรฐานใหม่ไดดี้ และ 
6. การลงโทษส าหรับผูท่ี้ต่อตา้นขดัขืนไม่ยอมปฏิบติัตามมาตรฐานใหม่ 

การมองหาส่ิงทา้ทายใหม่ๆ  เพื่อท่ีจะพฒันาขีดความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารใหก้า้วหนา้ไปอีกขั้นหน่ึง 

       องคก์าร เช่นเดียวกบัส่ิงมีชีวติ จะตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มจึงจะอยูร่อด 
และเจริญกา้วหนา้ได ้ โดยเฉพาะในยคุปัจจุบนัท่ีสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว
ตลอดเวลา การบริหารการเปล่ียนแปลงในองคก์ารจึงเป็นเร่ืองส าคญั และเร่ิมจะกลายเป็นงานปกติ 
ท่ีทุกองคก์ารหลีกเล่ียงไดย้าก องคก์ารท่ีสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงไดดี้ก็จะไดป้รับตวัเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ๆ ไดเ้พิ่มพนูขีดความสามารถใหม่ใหแ้ก่องคก์ารและสมาชิก ซ่ึงเป็นวถีิทางหน่ึงใน 
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การบรรลุศกัยภาพสูงสุดของมนุษย ์ ส่วนองคก์ารท่ีไม่สามารถบริหารการเปล่ียนแปลงไดดี้พอ  
นอกจากจะกา้วตามคนอ่ืนไม่ทนัแลว้บางคร้ังก็ยงัไม่รู้ตวัเองเลยวา่ก าลงักา้วไม่ทนัการเปล่ียนแปลง  
ซ่ึงในท่ีสุดก็จะตอ้งดบัสูญไป ความสามารถในการบริหารการเปล่ียนแปลงจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัไม่
นอ้ยกวา่การบริหารงานประจ า  และผูบ้ริหารจะเป็นผูน้ าไดก้็อยูท่ี่ความสามารถในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงนัน่เอง 

จากการศึกษาตามเอกสารขา้งตน้สรุปไดว้า่  การสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่ง
ย ัง่ยนืเป็นขั้นตอนท่ีส าคญั ในการป้องกนัมิใหบุ้คลากรในองคก์ารกลบัมาปฏิบติัแบบเดิม  
ซ่ึงสามารถท าไดโ้ดยการช้ีแจงใหบุ้คลากรทราบทัว่กนัถึงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การทบทวน
ระบบการบริหารจดัการท่ีเก่ียวขอ้ง การแสดงการขอบคุณบุคลากรท่ีมีส่วนช่วยเหลือใหก้าร
เปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ ตลอดจนการตรวจสอบ แกไ้ขปัญหา เพื่อไม่ใหเ้กิดการยอ้นกลบั
ไปท าพฤติกรรมแบบเดิมอีก  และกระบวนการท่ีควรใชคื้อการจดัใหบุ้คลากรไดอ้ยูใ่นสภาพ 
แวดลอ้มใหม่ท่ีสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปและการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั  เพื่อใหเ้กิดการ
พิจาณาถึงผลจากการกระท านั้นๆ นอกจากนั้นจะตอ้งให้แรงเสริมเม่ือบุคลากรแสดงพฤติกรรม 
ท่ีพอใจ 
 
ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการจัดการการเปลี่ยนแปลง 

จากการศึกษาเอกสารและการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดมี้นกัวชิาการเสนอแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการจดัการการเปล่ียนแปลง  ดงัน้ี 

ชูชีพ พุทธประเสริฐ (2542, หนา้ 25-26) ไดก้ล่าวไวด้งัน้ี ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ในองคก์ารการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ 

1. การเปล่ียนแปลงทางดา้นวิทยาการ ไดมี้การเกิดข้ึนใหม่ของวทิยาการและเทคโนโลยี
ใหม่ๆ อนัก่อให้องคก์ารเกิดความกา้วหนา้ และเพิ่มพนูประสิทธิภาพขององคก์ารมากมาย  ดงันั้น
องคก์ารท่ีหวงักา้วหนา้จึงเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงปรับปรุงและพฒันาองคก์ารใหท้นักบัวิทยาการ
สมยัใหม่นั้นๆ 

2. การเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ  เศรษฐกิจของสังคมหรือของประเทศชาติมีส่วน
สัมพนัธ์กบัการเปล่ียนแปลงขององคก์ารเช่นกนั  หากเศรษฐกิจของชาติเปล่ียนแปลงไป องคก์าร
อาจมีความจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงไปดว้ย  เพื่อใหค้วามอยูร่อดขององคก์ารเกิดข้ึน 

3.  การเปล่ียนแปลงทางสังคม  การเปล่ียนแปลงทางสังคม อนัไดแ้ก่ วฒันธรรม 
ระเบียบ  แบบแผน  ขนมธรรมเนียมประเพณี  ค่านิยมทางสังคมและพฤติกรรมอ่ืนๆ ทางสังคมท่ีมี
ผลต่อการด าเนินการขององคก์ารอยา่งมาก เพราะปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นเคร่ืองก าหนดความประพฤติ   
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ความตอ้งการและลกัษณะของสังคม  องคก์ารซ่ึงมีหนา้ท่ีใหก้ารสนบัสนุนต่อกิจกรรมทางสังคม   
จึงจ าเป็นตอ้งเปล่ียนไปตามความเปล่ียนแปลงของสังคมนั้นๆ 

4. การเปล่ียนแปลงทางการเมือง องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความเปล่ียนแปลงทางสังคม
ฉนัใดองคก์ารก็ยอ่มตอ้งเปล่ียนแปลงไปตามความเปล่ียนแปลงทางการเมืองฉนันั้นเพราะสังคมนั้น
จะแยกออกจากการเมืองไม่ได ้

การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดจากปัจจยัภายใน ไดแ้ก่   
ความเจริญเติบโตขององคก์าร เม่ือองคก์ารเจริญเติบโตข้ึน ความเปล่ียนแปลง 

ในทางกา้วหนา้และขยายกิจการ ยอ่มมีเกิดข้ึนในทุกองคก์ารเพื่อใหท้นัรับกบัสถานการณ์ 
ต่างๆ  ท่ีจะเกิดข้ึน 

1. ความเปล่ียนแปลงทางลกัษณะกิจกรรมขององคก์าร การเปล่ียนแปลงลกัษณะน้ี            
อาจมีผลเกิดจากความเปล่ียนแปลงภายนอก  หากมีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม  
องคก์ารจ าเป็นตอ้งเปล่ียนแปลงไปดว้ย 

2. การเปล่ียนแปลงท่ีมีสาเหตุมาจากพนกังานในองคก์าร ในทุกองคก์ารยอ่มมีพนกังาน
เจา้หนา้ท่ี  เพิ่มข้ึนหรือลาออกอยูเ่สมอ ในกรณีท่ีมีการลาออก  ตาย  ปลดเกษียณ  เป็นจ านวนมาก   
จึงจ าเป็นตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคก์ารเสียใหม่  เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
หน่วยงานนั้นๆ 

3. การจดัองคก์ารแบบไม่เป็นพิธีการ การจดัองคก์ารแบบน้ีอาจมีผลต่อการเปล่ียนแปลง 
ขององคก์ารได ้เพราะบางคร้ังการจดัองคก์ารไม่เป็นพิธีการ  อาจท าใหเ้กิดปัญหาในการบริหาร 
ข้ึนมาได ้

ส่วน ยดุา รักไทย (2542, หนา้ 74 - 76) กล่าววา่ กระบวนการเปล่ียนแปลงจะใหผ้ลเป็นท่ี 
น่าพอใจหรือไม่นั้น  ส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัวา่ผูรั้บผดิชอบไดค้  านึงและเขา้ใจองคป์ระกอบท่ีส าคญั
ต่อไปน้ีมากนอ้ยแค่ไหน 
 1.  เม่ือใดท่ีเห็นวา่ควรมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน จงพิจารณาถึงผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงนั้นท่ีมีต่อส่วนรวมทั้งหมด อยา่มองแค่ส่วนใดส่วนหน่ึงหรือแผนกใดแผนกหน่ึง
เท่านั้น 
 2. การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล จ าเป็นตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือสนบัสนุนอยา่ง
กระตือรือร้นจากผูบ้ริหารระดบัสูง และตอ้งมีการแสดงออกถึงการสนบัสนุนอยา่งชดัเจนไม่วา่จะ
ดว้ยวาจาหรือการกระท าใหพ้นกังานทัว่ไปรับรู้ 
 3.   กระบวนการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัทีมงาน เราไม่สามารถท าการเปล่ียนแปลง
ใดๆไดต้ามล าพงั (ถึงแมว้า่เราจะเป็นคนท่ีมองออกถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง) ทั้งน้ี
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เน่ืองจากเป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมและวธีิการมากมายหลายประการ ซ่ึงก็คงไม่มี
ใครสามารถรับผดิชอบงานทั้งหมดไดเ้ป็นแน่ 

 4.   การบริหารความเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งอาศยัความสามารถในการบริหารคน 
อยา่งยิง่และกฎง่ายๆ ในการบริหารคน ก็คือบรรยากาศท่ีเปิดเผย การติดต่อส่ือสารและการมีส่วนร่วม 

 5.   การเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีไม่หยดุน่ิง  เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มของมนั         
มีการเคล่ือนไหวอยูต่ลอดเวลา และส่ิงเหล่านั้นมกัส่งผลกระทบต่อความเปล่ียนแปลงท่ีเราได้
ด าเนินการ 

 6.   ผูบ้ริหารความเปล่ียนแปลงและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งตอ้งไดรั้บความรู้ ทกัษะ และ
ทรัพยากรท่ีจ าเป็นตอ้งใชเ้พื่อความเปล่ียนแปลงนั้น 

 7.   ความส าเร็จเป็นตวักระตุน้การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั  จงเร่ิมจากการเปล่ียนแปลง
เล็ก ๆ ตั้งเป้าหมายท่ีมัน่ใจวา่จะท าไดก่้อนจากนั้นจึงค่อยท าการเปล่ียนแปลงท่ียากข้ึน 

 8.   ทีมบริหารความเปล่ียนแปลงตอ้งส านึกวา่  ความส าเร็จในการเปล่ียนแปลงนั้น 
เป็นความรับผดิชอบของตน  ตอ้งคิดวา่มนัเป็นโอกาสไม่ใช่อุปสรรคท่ีตอ้งต่อตา้น และโอกาสนั้นก็
เป็นขององคก์ร 

 9.   จ  าไวว้า่การเปล่ียนแปลงนั้นไม่ใช่การปฏิวติัเพราะมนัตอ้งใชเ้วลา  ยิง่ไปเร่งกดดนั
มนัก็จะยิง่ชา้และอาจถึงขั้นลม้เหลวเลยก็เป็นได ้

       และ วนัชยั  มีชาติ (2548, หนา้ 301 – 304)  กล่าวไวว้า่ ปัจจยัท่ีผลกัดนัใหเ้กิด 
การเปล่ียนแปลงนั้นมีทั้งส้ิน 8 ประการ  คือ   

1. การเปล่ียนแปลงธรรมชาติของแรงงาน (The  Changing  Nature  of  the  Work   
Force)  เป็นการเปล่ียนแปลงในดา้นของผูห้างานท า และพนกังาน หรือก าลงัแรงงานในสังคม   
ซ่ึงจะมีสัดส่วนของสตรีมากข้ึน ลกัษณะน้ีจะส่งผลกระทบแนวทางในการบริหารงานขององคก์าร  
เช่น  การดึงดูดสตรีเขา้มาท างาน  การจดัระบบบริหารท่ีค านึงถึงพนกังานสตรีมากข้ึน  เป็นตน้ 

2. การเปล่ียนแปลงเทคโนโลย ี(Technology)  ปัจจุบนัมีการพฒันาและความกา้วหนา้ 
ทางเทคโนโลยตีลอดเวลา  เช่น ระบบการติดต่อส่ือสาร ระบบคอมพิวเตอร์  การพฒันาหุ่นยนตเ์พื่อ
ใชใ้นการผลิตและการด าเนินการของโรงงานอุตสาหกรรม  การเปล่ียนแปลงเหล่าน้ีเป็นแรงผลกัดนั
ใหอ้งคก์ารมีการเปล่ียนแปลงดา้นต่างๆ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยท่ีีเกิดข้ึน 

3. การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ (Economic  Shocks)  ลกัษณะของเศรษฐกิจท่ีมี 
การเปล่ียนแปลงอยา่งรุนแรง  การเกิดวกิฤติน ้ามนั  การเจริญเติบโตของบริษทัขา้มชาติ  ลกัษณะ
ของบริษทัท่ีเปล่ียนแปลงไป  เช่น  การเป็นบริษทัมหาชนขนาดใหญ่ท่ีมีการระดมทุนจากภายนอก   
ลว้นส่งผลใหมี้การเปล่ียนแปลงการบริหารงานขององคก์ารทั้งส้ิน 
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4. การเปล่ียนแปลงทางสังคมหรือแนวโนม้ทางสังคม (Social  Trend) สภาพการ 
ทางสังคมเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงองคก์าร  การมีสัดส่วนของแรงงานสตรี
เพิ่มข้ึน  ความรู้ของผูท่ี้ท  างานสูงกวา่เดิม  ความตอ้งการและแนวทางในการด าเนินชีวิตของคน
เปล่ียนแปลงไป  เช่น  การนิยมร้านคา้เฉพาะดา้น ฯลฯ  เป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
องคก์ารข้ึน 

5. การเมืองของโลก (World  Politics)  สภาพการเมืองของโลกท่ีเปล่ียนแปลงไป 
จะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลงองคก์ารดว้ย  โดยเฉพาะการล่มสลายของค่ายสังคมนิยม  การเปิด
ประเทศของประเทศต่างๆ  การเปิดโอกาสใหมี้การลงทุนขา้มชาติหรือการระดมเงินทุนจากต่างชาติ  
ท าใหอ้งคก์ารมีการเปล่ียนแปลงไป  บางองคก์ารตอ้งแข่งขนักบับริษทัต่างชาติ  บางองคก์ารกลาย
มาเป็นบริษทัขา้มชาติ  บางองคก์ารมีการร่วมมือกบับริษทัต่างๆ มากข้ึน  องคก์ารตอ้งปรับปรุง
เพื่อใหส้ามารถด าเนินการในสภาพดงักล่าวไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

6. การแข่งขนั (Competition)  สภาพการแข่งขนัในปัจจุบนัมีมากข้ึน ท าใหอ้งคก์าร 
ตอ้งเปล่ียนแปลง  เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัและสามารถอยูร่อดได ้ การแข่งขนัท่ีเกิดข้ึนนั้นจะเกิดใน
ภาคเอกชนมากกวา่ภาคราชการ  แต่ภาคราชการก็ไดรั้บผลกระทบดงักล่าวดว้ย  เพราะทางราชการ 
ก็พยายามกระตุน้ใหเ้กิดแนวความคิดแบบผูป้ระกอบการมากข้ึน  กิจการหลายประเภทพยายามให้
เอกชนเขา้มาด าเนินการ  การลดการผกูขาดโดยภาครัฐ  การลดขนาดภาคราชการ  และภาคราชการ 
ก็จะตอ้งเขา้มามีบทบาทในฐานะของผูท่ี้ก ากบัดูแลใหเ้กิดการแข่งขนัท่ีเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย 
การแข่งขนัจึงส่งผลกระทบต่อการเปล่ียนแปลงองคก์ารทั้งภาคราชการและเอกชน 

7. การเปล่ียนแปลงแนวความคิดในการจดัการ  แนวความคิดดา้นการจดัการและ 
การบริหารงานบุคคลเป็นแรงผลกัอีกประการหน่ึงท่ีก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงองคก์าร  เม่ือเกิด
แนวความคิดทางดา้นการบริหารและการจดัการใหม่ๆ เกิดข้ึน  องคก์ารก็มกัจะน าแนวความคิดและ
เทคนิคเหล่านั้นมาใช ้ ท าให้มีการเปล่ียนแปลงในองคก์ารเกิดข้ึน เช่น การเกิดแนวความคิดแบบ
วทิยาศาสตร์การจดัการ (Scientific Management)  เกิดข้ึน องคก์ารก็มีการเปล่ียนแปลงการท างาน
จากความเคยชินเป็นการท างานโดยอาศยัหลกัวทิยาศาสตร์  การออกแบบงาน  การแบ่งงานและ
วธีิการท างานในองคก์ารก็จะเปล่ียนแปลงไป  หรือการเปล่ียนแปลงแนวความคิดทางดา้นการ
บริหารงานบุคคล  เช่น  แนวความคิดท่ีมองคนเป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินการขององคก์าร  
แทนท่ีจะมองคนเป็นเพียงกลไกหรือเคร่ืองจกัรในการผลิต  การด าเนินการขององคก์ารก็จะ
เปล่ียนแปลงไป เป็นตน้ 
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8. ความตอ้งการเปล่ียนแปลงของบุคคลในองคก์าร  เป็นแรงผลกัดนัท่ีก่อใหเ้กิด 
การเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีเกิดจากภายในองคก์ารเอง  บุคคลท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารตอ้งการให้
องคก์ารเปล่ียนแปลงเน่ืองจากองคก์ารมีปัญหาภายในเกิดข้ึนหรือผลจากการเปล่ียนแปลงภายนอก  
ส่งผลกระทบต่อบุคคลในองคก์ารท าใหต้อ้งการการเปล่ียนแปลง หรือบุคคลผูป้ฏิบติังานอยูค่น้พบ
แนวทางในการด าเนินการขององคก์ารใหม่จึงเกิดความตอ้งการในการเปล่ียนแปลงข้ึน 
        ส าหรับประเวศน์   มหารัตน์สกุล (2551, หนา้ 154-156) กล่าววา่ ปัจจยัทางการบริหาร
ท่ีมีอิทธิพลท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง  อาทิเช่น 

1. คนในองคก์รต่างยอมรับวา่การท่ีองคก์รจะเติบโตและอยูร่อดไดอ้ยา่งงดงาม 
ทานต่อความเป็นไปของสภาพแวดลอ้มภายนอกอยูต่ลอดเวลาไดน้ั้น  องคก์รตอ้งมีการพฒันาอยา่ง
ต่อเน่ืองและตอ้งมีจิตส านึกมองโลกในแง่ดี  จิตส านึกท่ีวา่นั้นก็คือยอมรับวา่การเปล่ียนแปลงเป็น
ภาวะปกติวสิัย  ดงันั้นเพื่อให้องคก์รอยูร่อดจึงตอ้งมีการจดัท าแผนกลยทุธ์หรือแผนปฏิบติังานมิใช่
ปล่อยใหก้ารบริหารงานเป็นไปตามยถากรรม  หรือยอมรับเทคนิคการบริหารใหม่ๆ มาประยกุตใ์ช้
ในการบริหารจดัการองคก์ร  โดยน าระบบบริหารคุณภาพมาประยกุตใ์ช ้ ไม่วา่จะเป็น  ISO 9001  
หรือ ISO 14001  หรือ  ISO /IEC 17025  ส าหรับหอ้งปฏิบติัการ การวดัและทดสอบ  หรือเทคนิค
การบริหารอ่ืน  เช่น วงจรเดมม่ิง  (PLAN – DO – CHECK – ACT) เทคนิคขอบข่ายงานหรือแกรนท ์ชาร์ท 
(Grant Chart)  เป็นตน้  ทั้งน้ีเพื่อเป็นการปรับปรุงกระบวนการการปฏิบติังานให้เกิดมาตรฐานข้ึน
ภายในองคก์าร  เท่าท่ีกล่าวยงัไม่เป็นการเพียงพอโดยยอมรับวา่ตอ้งพฒันาองคก์รและงานอยา่ง
ต่อเน่ือง 

2. ผูบ้ริหาร หรือผูป้ระกอบการเห็นวา่ส่ิงท่ีเป็นอยูไ่ม่วา่จะเป็นทรัพยากร  คน  เงิน 
และพสัดุเกินความพอดี  หรือไม่มีประสิทธิภาพทางการบริหาร  เช่น คนเกินงาน  มีเคร่ืองไม้
เคร่ืองมือหรือวสัดุอุปกรณ์เกินความจ าเป็น  หรือใชจ่้ายฟุ่มเฟือย  จ  าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลง 
เพื่อมิใหอ้งคก์รล่มสลาย  เพราะตอ้งแบกรับภาระค่าใชจ่้ายสูงกวา่รายได ้

3. ท่ีประชุมผูบ้ริหารระดบัสูง  หรือท่ีประชุมของพนกังานท่ีมีต าแหน่งส าคญั มีมติให ้   
มีการเปล่ียนแปลงดว้ยเหตุผลทางการบริหาร  หรือเพื่อตอ้งการปรับองคก์รใหเ้หมาะสมกบัภารกิจ
งานท่ีเปล่ียนไป 

4. ตอ้งการปรับกระบวนการปฏิบติังาน  เน่ืองจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ี เช่น  
หน่วยงานวจิยัของรัฐท่ีเคยเนน้การวจิยัทางวทิยาศาสตร์กายภาพเปล่ียนเป็นมุ่งเนน้ในเร่ืองของ
วทิยาศาสตร์เคมีและชีวอนามยั  ตามพฒันาการทางเทคโนโลยขีองโลกและแนวโนม้ผูบ้ริโภคจะให้
ความส าคญักบัเร่ืองสุขอนามยั  การคุม้ครองสุขภาพและส่ิงแวดลอ้มมากข้ึน 
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5. เน่ืองจากความกา้วหนา้ของเทคโนโลยสีารสนเทศ   องคก์รตอ้งการน ามาประยกุต ์
ใชใ้นกระบวนการบริหารภายในองคก์ร  เพื่อปรับปรุงกระบวนการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ใหเ้กิด 
ความคล่องตวัรวดเร็วและลดขอ้ผดิพลาดอนัเกิดจากมนุษย ์(Human  Errors)ไม่วา่จะเป็น 
การติดต่อส่ือสาร หรือการสั่งการดว้ยระบบสายหรือไร้สาย  เช่น ระบบอินทราเน็ท (Intranet)   
ระบบโลตสัโนต้ (Lotus  Note) หรือระบบเครือข่ายความเร็วสูง  (Broadband)  เป็นตน้ 

6. อิทธิพลของกลุ่มหรือคนท่ีมีอิทธิพลปฏิเสธงาน  หรือกระบวนการปฏิบติังานท่ี 
เป็นอยูจึ่งน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในทางท่ีกลุ่มหรือผูมี้อิทธิพลตอ้งการ  หรือในทางกลบักนัอาจมี 
การเปล่ียนแปลงโดยผูมี้อ  านาจท่ีสูงข้ึนไปตอ้งการปฏิเสธอิทธิพลของกลุ่ม  หรือผูมี้อิทธิพล 

7. การเปล่ียนแปลงตามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  โดยทัว่ไปจะมีการจา้งผูเ้ช่ียวชาญ 
หรือท่ีปรึกษาท่ีเป็นกลาง  เช่น  สถาบนั  หรือสถานศึกษาท าวจิยั  ส ารวจ  แลว้รายงานผลการวจิยั  
ส ารวจวา่องคก์รตอ้งมีการเปล่ียนแปลงเม่ือใดและอยา่งไร 

8. ผูบ้ริหารบางคนบางกลุ่มตอ้งการเปล่ียนแปลงเพื่อสร้างโอกาสทางผลประโยชน์ 
ในอนาคต  เช่น  ต าแหน่งงาน  โอกาสในการศึกษาอบรม  หรือการเดินทางไปต่างประเทศ  ลกัษณะ 
การเปล่ียนแปลงประเภทน้ีจะมีการเปล่ียนแปลงในสองลกัษณะคือ  เปล่ียนตวับุคคลโดยน าบุคคล 
ท่ีสนิทสามารถท าประโยชน์ใหต้นเองไดใ้หท้  างานอยูใ่กลชิ้ด  หรือสั่งแกไ้ขระเบียบกฎเกณฑไ์ด้
สะดวก  บางคร้ังอาจสั่งใหมี้การเปล่ียนแปลงกลไกภายใน  โดยการสั่งปรับองคก์รภายในใหต้นเอง
ควบคุมไดเ้บด็เสร็จ 

9. การเปล่ียนแปลงองคก์รและกลไกโดยอา้งประโยชน์ต่อสังคมและประชาชน 
โดยเฉพาะองคก์รของรัฐ  ส่วนใหญ่จะเกิดมาจากผูบ้ริหารท่ีเป็นนกัการเมือง ใชอ้  านาจทางการเมือง
ก าหนดนโยบาย โดยจะมีการ  เลิก  ยบุ  ตั้งหน่วยงาน  แยกหน่วยงาน หรือเพิ่มลดหน่วยงาน  เช่น   
การปฏิรูประบบราชการจาก 14  กระทรวง  เป็น 20 กระทรวง 

       และส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2550) ไดร้ะบุวา่ การเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึนในองคก์รนั้นเกิดจากปัจจยั 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

 1. ปัจจยัภายนอก (External Change Driver) 
       ปัจจยัภายนอก   หมายถึง  ส่ิงท่ีผลกัดนัจากภายนอกไม่วา่จะเป็นนโยบายภาครัฐ ปัจจยั 

ต่าง ๆ ทางเศรษฐกิจ การเมือง ความตอ้งการของผูบ้ริโภคหรือลูกคา้ ภาวการณ์แข่งขนั  สภาพของ
ตลาด คู่แข่งท่ีเพิ่มข้ึน รวมทั้งเทคโนโลยซ่ึีงเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลมากต่อการเปล่ียนแปลงในวนัน้ี   
เพราะก่อใหเ้กิดรูปแบบการด าเนินชีวิตใหม่ ๆ ท่ีสามารถทดแทนผลิตภณัฑเ์ดิม ๆ ท่ีเคยมีอยูใ่น
ตลาด อีกทั้งสนบัสนุนใหข้อ้มูลข่าวสารเดินทางไดอ้ยา่งรวดเร็วผา่นส่ือรูปแบบใหม่ๆ  องคก์รมี
ธรรมชาติคลา้ยคลึงกบัสังคม ชุมชน และส่ิงมีชีวติทั้งหลายท่ีไดรั้บอิทธิพลและตอ้งปรับตวัใหเ้ขา้
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กบัสภาพแวดลอ้ม  ดงันั้นสภาพแวดลอ้มและปัจจยัภายนอกท่ีไดก้ล่าวมาน้ีก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อ
องคก์รท่ีจะตอ้งปรับตวัและเปล่ียนแปลง  เพื่อใหย้งัคงความสามารถในการแข่งขนั ในการรักษา
ประสิทธิภาพในการใหบ้ริการ และการบริหารจดัการตน้ทุน แมว้า่องคก์รภาครัฐจะไม่ไดรั้บ
ผลกระทบจากสภาวะของตลาดแต่การเปล่ียนแปลงวถีิชีวิตของประชาชน  ความตอ้งการและ
คาดหวงัท่ีเพิ่มมากข้ึนและแตกต่างไป ในการบริหารและประสิทธิภาพจากการท างานขององคก์ร
ภาครัฐ   ส่งผลใหอ้งคก์รภาครัฐตอ้งปรับปรุงแนวทางในการปฏิบติังาน  เพื่อพฒันาการใหบ้ริการ
ภาครัฐรวมทั้งการใชง้บประมาณอยา่งมีประสิทธิภาพและก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ตามท่ีคาดหวงัอยา่ง
แทจ้ริง   ดว้ยปัจจยัภายนอกเหล่าน้ีส่งผลใหอ้งคก์รภาครัฐตอ้งปรับตวัและเปล่ียนแปลงเพื่อให้
สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างไป  การปรับตวัและเปล่ียนแปลงส่งผลใหอ้งคก์รเกิด 
การพฒันาและเสริมสร้างประสิทธิภาพขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง  องคก์รไม่สามารถรองรับการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกไดก้็ไม่สามารถท่ีจะมีผลการด าเนินงานท่ีดีได ้

 2. ปัจจยัภายใน (Internal Change Driver) 
       ปัจจยัภายใน หมายถึง ปัจจยัท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์รท่ีส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง

ภายในองคก์รไดแ้ก่ การปรับทิศทางหรือกลยทุธ์ใหม่ ๆ การเปล่ียนแปลงนโยบาย  การเปล่ียน
ผูบ้ริหาร การปรับเปล่ียนระบบการท างานใหม่ การใชเ้ทคโนโลยใีหม่ ๆ เขา้มาช่วยในการบริหาร
จดัการ  การปรับโครงสร้างการบริหารจดัการ  การกระจายอ านาจหรือรวมอ านาจ การรวมองคก์ร
หลายองคก์รเขา้ดว้ยกนั เป็นตน้  ปัจจยัท่ีเกิดข้ึนภายในเหล่าน้ีในหลายกรณีเกิดข้ึนจากองคก์รตอ้ง
ปรับตวั เพื่อตอบรับกบัปัจจยัและสภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น การก าหนดกลยทุธ์ใหม่ ๆ หรือ 
การน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ  เขา้มาใชใ้นการบริหารจดัการหรือการปฏิบติังานในองคก์ร เพื่อก่อใหเ้กิด
การใหบ้ริการท่ีดีมีประสิทธิภาพมากข้ึน  การเปล่ียนแปลงของปัจจยัภายในองคก์รเหล่าน้ีก่อใหเ้กิด
ความแตกต่างจากส่ิงท่ีเคยเป็นมาในองคก์ร บุคลากรในองคก์รตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ใหม่  
กระบวนการท างานใหม่  เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างานใหม่ๆ รวมทั้งวธีิคิดวธีิปฏิบติัท่ีแตกต่าง
กนัไป องคก์รท่ีมีคุณภาพทั้งหลายจะมีความคุน้เคยกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากปัจจยัภายใน
อยา่งต่อเน่ือง   เพราะถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของการพฒันาประสิทธิภาพและศกัยภาพขององคก์ร  
กล่าวกนัวา่ปัจจยัภายในเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดการปรับตวัและเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์ร โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่การปรับเปล่ียนผูบ้ริหารระดบัสูง ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อวฒันธรรมองคก์รสูงท่ีสุด   

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้พอจะสรุปไดว้า่ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร  เกิดข้ึนจาก
ปัจจยัท่ีมาจากปัจจยัท่ีอยูภ่ายนอกองคก์ารและจากปัจจยัท่ีอยูภ่ายในองคก์าร ซ่ึงองคก์ารไม่อาจ
หลีกเล่ียงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้ และการจดัการการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพและ 
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เกิดประสิทธิผลตอ้งค านึงถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลง  นั้นก็คือบุคลากรหรือทรัพยากร
มนุษย ์ท่ีมีคุณภาพเหมาะส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพื่อน าพาองคก์ารไปสู่องคก์ารท่ีมี 
ความเป็นเลิศ  มีประสิทธิภาพและมีความมัน่คงเป็นท่ีรู้จกัต่อสังคมภายนอก 
 
ขอบข่ายและภารกจิของการบริหารกลุ่มงานบุคลากรส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 

ส านกังานพฒันาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านกังานคณะกรรมการการศึกษา  
ขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ ไดจ้ดัท าคู่มือปฏิบติังานการบริหารงานบุคคลของส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาข้ึน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใหก้ารปฏิบติังานดา้นการบริหารงานบุคคลสามารถ
ด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  และเพื่ออ านวยความสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังานและผูเ้ก่ียวขอ้ง 
ทุกฝ่ายไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติังาน  ศึกษา  คน้ควา้  และอา้งอิงน าไปใชใ้นการปฏิบติังาน
ไดอ้ยา่งมีคุณภาพตามมาตรฐาน  ถูกตอ้งตามกฎหมาย  ระเบียบ  ค าสั่ง  และขอ้บงัคบั นั้น  

ในการน้ีส านกังานพฒันาระบบบริหารงานบุคคลและนิติการ ส านกังานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ  ไดใ้หข้อบข่ายและภารกิจกลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
และขอบข่ายกลุ่มงานเลขานุการ  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาไวด้งัน้ี 
 ขอบข่ายและภารกจิกลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
        นกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2552, หนา้ 273-294) ไดใ้หข้อบข่ายและ
ภารกิจของกลุ่มงานพฒันาบุคลากร คือ กลุ่มงานพฒันาบุคลากรจ าแนกเป็นงานฝึกอบรมและลา
ศึกษาต่อ งานส่งเสริมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติ งานพฒันามาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณ   
และงานประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคล   
 งานฝึกอบรมมีขอบข่ายและภารกิจ  งานฝึกอบรมเร่ิมจากการส ารวจศึกษาวเิคราะห์   
วจิยัสภาพความตอ้งการจ าเป็นในการฝึกอบรมพฒันา  จดัท าแผนงานโครงการฝึกอบรมพฒันา
บุคลากร  จดัท าและพฒันาหลกัสูตร  คู่มือ นวตักรรมและเอกสารประกอบการอบรม  ด าเนินการ
ฝึกอบรมและพฒันา  ประเมินผลการฝึกอบรม  รายงานและประสานผลไปยงัผูท่ี้เก่ียวขอ้งต่อไป 
 การลาศึกษาต่อเร่ิมจากการส่งเสริมและสนบัสนุนใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ไดมี้โอกาสศึกษาต่อตามความตอ้งการของตนและหน่วยงานทางการศึกษาตามนโยบายและ
หลกัเกณฑข์องส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการหรือตาม
ขอ้ตกลงในการส่งไปศึกษาต่อกบัสถาบนัอุดมศึกษา  ประสานการจดัท าสัญญาลาศึกษาต่อกบั
ผูเ้ก่ียวขอ้ง 
 งานส่งเสริมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติ  มีขอบข่ายและภารกิจเก่ียวกบัการประสานการจดั 
ใหมี้งานกิจกรรมยกยอ่งเชิดชูเกียรติแกข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  การประกาศยกยอ่ง 
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เชิดชูเกียรติ  มอบเกียรติบตัร โล่รางวลั พร้อมเผยแพร่อยา่งกวา้งขวาง ส่งเสริมใหมี้การน าผลงานไป
ประกอบการพิจารณาใหบ้ าเหน็จความชอบ 
 งานพฒันามาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณ  มีขอบข่ายและภารกิจเก่ียวกบัการขอรับ
ใบอนุญาตและการขอต่อใบอนุญาตวชิาชีพ  และการส่งเสริมความมัน่คง  ผดุงความเป็นธรรม 
ในการประกอบวชิาชีพ 

งานประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคล  มีขอบข่ายและภารกิจเก่ียวกบัการศึกษา  
วเิคราะห์ วิจยั และก าหนดมาตรฐานการปฏิบติังานดา้นการบริหารงานบุคคลเก่ียวกบัการจดัท า  
และพฒันาฐานขอ้มูลขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาและส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษา  ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละวธีิการประเมินผลดา้นการพฒันาระบบบริหารงานบุคคล  
จดัท าเคร่ืองมือ  ด าเนินการประเมินผล จดัท ารายงานการบริหารงานบุคคลเสนอ  อ.ก.ค.ศ.  
เขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อเสนอต่อ  ก.ค.ศ.  ต่อไป 
 งานฝึกอบรมและลาศึกษาต่อ   
 งานฝึกอบรมการพฒันาก่อนการแต่งตั้งมีลกัษณะงานดงัน้ีคือ การพฒันาขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตาม มาตรา 80  แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  พ.ศ.2547  และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2551 เป็นการพฒันาก่อนแต่งตั้ง  
เพื่อเป็นการเสริมสร้าง  ฝึกอบรม  ประชุม  สัมมนา  ถ่ายทอดประสบการณ์  แลกเปล่ียนเรียนรู้แก่
บุคลากรเพื่อใหมี้ความรู้  ทกัษะ  เจตคติ  คุณธรรม  จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพเพิ่มข้ึน   
น าผลท่ีไดจ้ากการพฒันาไปใชป้ระโยชน์ต่อการปฏิบติังานตามต าแหน่งหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ 
ใหมี้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความกา้วหนา้แก่ราชการ 
 งานฝึกอบรมการพฒันาตามความต้องการ 
 งานฝึกอบรมการพฒันาตามความตอ้งการ  มีลกัษณะงานดงัน้ีคือ ตามพระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.2547 มาตรา 79  ผูบ้งัคบับญัชาทุกคนทุก
ระดบัจึงมีหนา้ท่ีส่งเสริมสนบัสนุนใหข้า้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา
ทุกคนไดรั้บการพฒันาอยา่งเป็นระบบต่อเน่ืองและไดม้าตรฐาน  ถือวา่การปฏิบติังานและการเรียนรู้ 
เป็นเร่ืองเดียวกนั  จ  าเป็นตอ้งพฒันาตลอดเวลา  ขา้ราชการและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนมีหนา้ท่ี 
ตอ้งพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองดว้ย  ใหมี้สมรรถนะในการปฏิบติังานกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง 
ทางวชิาการและอ่ืนๆ น าผลการพฒันาไปใชเ้ป็นส่วนส าคญัในการพิจารณาด าเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต่อไป 
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 งานลาศึกษาต่อ 
 งานลาศึกษาต่อมีลกัษณะงานดงัน้ีคือ การลาศึกษาต่อ หมายถึง  ขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไดรั้บการอนุญาตจากผูบ้งัคบับญัชาใหไ้ปศึกษา  ฝึกอบรม  ดูงาน  หรือ
ปฏิบติังานวจิยัและพฒันา  ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ 
 มาตรา  81  ใหผู้บ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีในการส่งเสริม  สนบัสนุน  ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
โดยการใหไ้ปศึกษา  ฝึกอบรม  ดูงาน  หรือปฏิบติังานวจิยัและพฒันาตามระเบียบท่ี  ก.ค.ศ.  ก าหนด 
 ในกรณีท่ีมีความจ าเป็นหรือเป็นความตอ้งการของหน่วยงานเพื่อประโยชน์ต่อการ
พฒันาคุณภาพการศึกษาหรือวชิาชีพ  หรือคุณวฒิุขาดแคลน  ผูบ้งัคบับญัชาอาจส่งหรืออนุญาตให้
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาลาไปศึกษา  ฝึกอบรม  หรือวิจยั  โดยอนุมติั  ก.ค.ศ.  หรือ  
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีไดรั้บมอบหมาย  โดยใหถื้อเป็นการปฏิบติัหนา้ท่ีราชการและมีสิทธิ
ไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนในระหวา่งลาไปศึกษา  ฝึกอบรม  หรือวจิยั  แลว้แต่กรณี ทั้งน้ีภายใตบ้งัคบั
มาตรา 73  วรรคสาม ประกอบดว้ย 

1. การศึกษาต่อภายในประเทศ  ภาคปกติ 
1.1 การศึกษาต่อภายในประเทศ  ภาคปกติ  ประเภท  ก 
1.2 การศึกษาต่อภายในประเทศ  ภาคปกติ  ประเภท  ข 

2. การศึกษาต่อภายในประเทศ  ภาคนอกเวลาราชการ 
2.1 การศึกษาต่อภาคนอกเวลาราชการ  โดยใชเ้วลาราชการบางส่วนไปศึกษา 
2.2 การศึกษาต่อภาคนอกเวลาราชการ  โดยไม่ใชเ้วลาราชการไปศึกษา 

3. การศึกษาต่อภายในประเทศ  ภาคฤดูร้อน 
4. การฝึกอบรมภายในประเทศ 
5. การค านวณเงิน  และเรียกชดใชทุ้นกรณีผดิสัญญา 
6. ลาศึกษาต่อ  ฝึกอบรม  ณ  ต่างประเทศ 

                     งานส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกยีรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
                     งานส่งเสริมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีลกัษณะ
งานดงัน้ีคือ  ด าเนินการส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันา  เสริมสร้างขวญัก าลงัใจ  ปกป้องคุม้ครอง
ระบบคุณธรรมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานทาง
การศึกษาของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา  พ.ศ.2547 มาตรา 23 “ให ้ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจและหนา้ท่ี  ดงัน้ี 
ส่งเสริมสนบัสนุนการพฒันาการเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ  การปกป้องคุม้ครองระบบคุณธรรม   
การจดัสวสัดิการและการยกยอ่งเชิดชูเกียรติขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน 
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ทางการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา”  มาตรา  75  วรรคหน่ึง  “ขา้ราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาผูใ้ดมีความคิดริเร่ิม  สร้างสรรค ์ มีผลงานดีเด่นเป็นท่ีประจกัษ ์ ใหก้ระทรวงเจา้สังกดั  
ส่วนราชการและหน่วยงานทางการศึกษาด าเนินการยกยอ่งเชิดชูเกียรติตามควรแก่กรณี” 
 งานพฒันามาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณ 
 งานพฒันามาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณมีลกัษณะงานดงัน้ี โดยท่ีพระราชบญัญติั
สภาครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.2546  ไดก้  าหนดมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณของ
วชิาชีพเป็นขอ้ก าหนดเก่ียวกบัคุณลกัษณะและคุณภาพท่ีพงึประสงคใ์นการประกอบวชิาชีพทาง 
การศึกษา  ผูป้ระกอบวชิาชีพทางการศึกษาตอ้งประพฤติปฏิบติัตาม 
 การควบคุมการประกอบวชิาชีพใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ 
ของวชิาชีพ  คุรุสภาไดจ้ดัตั้งศูนยม์าตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณของวชิาชีพทางการศึกษา
ประจ าเขตพื้นท่ีการศึกษา  เพื่อท าหนา้ท่ีประสานงานระหวา่งคุรุสภากบัผูป้ระกอบวชิาชีพทาง 
การศึกษา  ใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ระกอบวชิาชีพและสนบัสนุนการรวมกลุ่มจดัตั้งเครือข่ายการพฒันา 
ผูป้ระกอบวชิาชีพทางการศึกษา 

  การประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคล 
 การประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคลมีลกัษณะงานคือ การประเมินคุณภาพ 
การบริหารงานบุคคลและจดัท ารายงานการบริหารงานบุคคลเป็นหนา้ท่ีของส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.2547   
มาตรา 24(7)  เพื่อใหท้ราบถึงการด าเนินงานดา้นการบริหารงานบุคคลในรอบปี 
 ขอบข่ายและภารกจิของกลุ่มงานเลขานุการ  อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
 ขอบข่ายและภารกิจกลุ่มงานเลขานุการ  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นงานเก่ียวกบั 
การบริหารบุคคลของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีปฏิบติังานเก่ียวกบัการด าเนินการตามอ านาจ
หนา้ท่ีของ  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา พ.ศ.2547 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2)  พ.ศ.2551 ซ่ึงมีลกัษณะงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัการจดัประชุม  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาทั้งก่อน  ระหวา่งและหลงัการประชุม ท่ีจะตอ้ง
ด าเนินการในลกัษณะท่ีเป็นการประสานงาน  การอ านวยความสะดวกและการติดตามผล ซ่ึงจะตอ้ง
ปฏิบติัตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.2547  และระเบียบ
ส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยงานสารบรรณ  พ.ศ.2526  ตลอดจนกฎ  ระเบียบ  ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ภารกิจกลุ่มงานเลขานุการ  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาเร่ิมจากวเิคราะห์อ านาจ หนา้ท่ี 
ของ  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา  ก าหนดแผนปฏิบติัการประจ าปี  การจดัท าแผนหรือปฏิทิน 
การประชุม  ประสานงานกบัผูรั้บผดิชอบท่ีเสนอเร่ืองเขา้ประชุม ท าหนงัสือเชิญประชุม จดัเตรียม 
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สถานท่ีประชุม ส่ือ วสัดุอุปกรณ์ เอกสาร หลกัฐานประกอบการประชุมตลอดจนส่ิงอ านวยความ 
สะดวกอ่ืน ๆ ก่อนการประชุม  ประสานและเตรียมการเบิกค่าใชจ่้ายในการประชุม การอ านวย 
ความสะดวกในระหวา่งการประชุม การบนัทึกการประชุม  การจดัท ารายงานการประชุม  การแจง้ 
มติท่ีประชุม  การติดตามผลการด าเนินงานตามมติท่ีประชุม  การจดัเก็บเอกสาร  การจดัส่งรายงาน 
การประชุมให ้ ก.ค.ศ. และผูเ้ก่ียวขอ้ง ทั้งน้ีจะตอ้งจดัท าธุรการตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรี 
วา่ดว้ยงานสารบรรณ  พ.ศ.2526  ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 การจดัท ารายงานการบริหารงานบุคคล  การด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาแต่ละรอบปีงบประมาณตอ้งจดัท าเป็นเอกสารรายงานเสนอ  อ.ก.ค.
ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาเพื่อเสนอ  ก.ค.ศ.  ต่อไป 
 งานเลขานุการ  อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
 มีลกัษณะงาน คือ งานเลขานุการ  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นงานเก่ียวกบั 
การบริหารบุคคลของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ท่ีปฏิบติังานเก่ียวกบัการด าเนินการตามอ านาจ
หนา้ท่ีของ  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาตามพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา  พ.ศ.2547 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2551 
 การด าเนินภารกิจเก่ียวกบังานเลขานุการ  เพื่อสนบัสนุนและอ านวยความสะดวก 
แก่  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา เร่ิมจากการวางแผนก าหนดปฏิทินนดัหมายการประชุม การ
ประสานงานกบับุคคล หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งภายในและภายนอก  การจดัท าหนงัสือเชิญประชุม
แก่อนุกรรมการ การตรวจสอบกลัน่กรองเร่ืองท่ีจะน าเสนอต่อท่ีประชุมรวมถึงขอ้มูลรายละเอียด 
ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 งานธุรการด าเนินภารกิจต่างๆ ดา้น  การจดัเตรียมและการดูแลความเรียบร้อย  อาทิ 
การกลัน่กรองตรวจสอบเอกสารต่างๆ ก่อนน าเสนอหวัหนา้กลุ่ม รองผูอ้  านวยการส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาผูรั้บผดิชอบ ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ตามล าดบัรวมถึงการจดัท า
หนงัสือราชการ การจดัเก็บและรักษาเอกสารราชการ 
 งานบริการด าเนินภารกิจดา้นการอ านวยความสะดวกแก่ผูม้าติดต่อประสานงาน   
การตอบค าถาม การใหข้อ้มูลต่างๆ และการบริการแก่องคค์ณะบุคคลใน  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา 
 งานการประชุม  ด าเนินภารกิจเก่ียวกบัการจดัเตรียมเอกสารและระเบียบวาระการ
ประชุม การจดัสถานท่ี ส่ือ วสัดุและอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการประชุม  การจดับริการเคร่ืองด่ืมอาหารวา่ง  
รวมถึงอาหารตามควร การบนัทึกขอ้ตกลงและรายละเอียดของท่ีประชุม การจดัท ารายงานการ
ประชุม การแจง้มติของท่ีประชุมใหผู้เ้ก่ียวขอ้งทราบและด าเนินการ รวมตลอดถึงงานท่ีสืบเน่ืองจาก
การประชุมดว้ย 
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 แนวทางการปฏิบติังานตอ้งศึกษาบทบาท อ านาจ หนา้ท่ี  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา 
ใหเ้ขา้ใจชดัเจน จดัท าทะเบียน อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อเป็นขอ้มูลในการติดต่อประสานงาน
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว  มีประสิทธิภาพ  เช่น  ประวติั  สถานภาพ ท่ีอยู ่ หมายเลขโทรศพัท ์
 การจัดท ารายงานการบริหารงานบุคคล 
 มีลกัษณะงานคือ  การจดัท ารายงานการบริหารงานบุคคลเป็นหนา้ท่ีของส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาตาม มาตรา 24 (7)  แห่งพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2547 และแกไ้ขเพิ่มเติม โดยจะตอ้งรายงานการบริหารบุคคลต่อ  อ.ก.ค.ศ. 
เขตพื้นท่ีการศึกษาและ  ก.ค.ศ. ปีละ 2 คร้ัง  ตามแบบรายงานท่ี  ก.ค.ศ.ในดา้นต่างๆ  ดงัต่อไปน้ี 

1. ขอ้มูลพื้นฐานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ด าเนินการจดัเก็บขอ้มูล 
ตามแบบรายงานท่ี  ก.ค.ศ.  ก าหนดใหเ้ป็นปัจจุบนัแลว้น าขอ้มูลมาจดัท าเป็นสารสนเทศเพื่อ
น าไปใชเ้ก็บรักษาไวเ้พื่อตรวจสอบอา้งอิง  และจดัท ารายงานขอ้มูลไป  ก.ค.ศ. 

2. ผลการด าเนินงานตามอ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบของ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ี 
การศึกษา  ขอ้มูลท่ีแสดงถึงผลการด าเนินการในเชิงคุณภาพตามบทบาทหนา้ท่ีของส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษา นโยบายในระดบัเขตพื้นท่ีการศึกษา อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีรองรับกบั
นโยบายของ  ก.ค.ศ. และเป็นไปตามกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงสามารถตรวจสอบไดใ้นทุกระดบั 
การปฏิบติังาน 

3. ปริมาณงานของ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นขอ้มูลท่ีแสดงถึงจ านวน 
ปริมาณในการด าเนินการภารกิจของ  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา  แยกเป็นประเภทงาน  เช่น   
การแต่งตั้งใหด้ ารงต าแหน่งสูงข้ึน  การยา้ย  การโอน  เป็นตน้ 

4. ผลการปฏิบติังานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  เป็นขอ้มูลในลกัษณะ 
เชิงปฏิบติัและเสนอแนะ  ก าหนดเป็นหลกัเกณฑ ์ วธีิการ  ส าหรับปฏิบติังานและเพื่อสามารถ
ปรับปรุงพฒันาไดต้ามหลกัเกณฑแ์ละกฎหมายท่ีเปล่ียนแปลงไปและเป็นการรายงานผลงานท่ี
ประสบความส าเร็จท่ีสมควรเผยแพร่ 

5. เป้าหมายและความส าเร็จ  ในการบริหารงานบุคคลเป็นขอ้มูลท่ีคาดหวงัโดย 
พื้นฐานท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายของราชการและผลสัมฤทธ์ิท่ีเกิดข้ึน  โดยประเมินจากตวัช้ีวดัท่ี
ก าหนด  ประกอบขอ้เสนอแนะในเชิงสร้างสรรค ์

6. ปัญหาและการแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคล  เป็นขอ้มูลท่ีเกิดจากปัญหา 
ในการปฏิบติังานในขั้นตอนต่างๆ  การติดตาม  เร่งรัดและตรวจสอบเพื่อความถูกตอ้งและเป็นธรรม 

7. ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงงานดา้นการบริหารงานบุคคลเป็นขอ้มูลท่ีมีมูลฐาน 
จากปัญหาท่ีเกิดข้ึน  และการพฒันางานใหเ้กิดประโยชน์กบับุคลากรและหน่วยงาน  ขจดัขอ้ขดัแยง้ 
ในทุกระดบั 
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 จึงสรุปไดว้า่ ขอบข่ายและภารกิจของการบริหารกลุ่มงานบุคลากรส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา มีขอบข่ายและภารกิจของกลุ่มงานพฒันาบุคลากร คือ งานฝึกอบรมทั้งฝึกอบรมพฒันา 
ก่อนการแต่งตั้งและฝึกอบรมพฒันาตามความตอ้งการ งานลาศึกษาต่อทั้งภายในประเทศและ 
ต่างประเทศ  งานส่งเสริมและยกยอ่งเชิดชูเกียรติขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
งานพฒันามาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณ  และงานประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคล 
 
บทบาทหน้าที่และอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา  คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพืน้ฐาน  อ.ก.ค.ศ. 
เขตพืน้ทีก่ารศึกษา  และส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา 
          บทบาทหน้าที่และอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 46-47) ไดร้ะบุถึงบทบาทหนา้ท่ี
ของสถานศึกษาโดยผูอ้  านวยการสถานศึกษาในเร่ืองของการส่งเสริม  สนบัสนุน  การพฒันา  
การเสริมสร้างขวญั  ก าลงัใจ การปกป้องคุม้ครองระบบคุณธรรม การจดัสวสัดิการและการยกยอ่ง 
เชิดชูเกียรติขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา  
ดงัน้ี 

1. ด าเนินการพฒันาขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอยา่งต่อเน่ือง 
ตามเกณฑท่ี์  ก.ค.ศ.  ก าหนด 

2. ด าเนินการใหค้รูและบุคลากรในสถานศึกษาปฏิบติัหนา้ท่ีตามมาตรฐานต าแหน่ง 
มาตรฐานวทิยฐานะและมาตรฐานคุณภาพงาน 

3. ประเมินผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานของขา้ราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
4. ก าหนดและด าเนินกิจกรรมตามแนวทาง  เกณฑแ์ละมาตรฐานในการปกป้องคุม้ครอง 

ระบบคุณธรรม  โดยยดึหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี  ริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีผลงานเป็นท่ี
ประจกัษ ์

5. ก าหนดและด าเนินกิจกรรมยกยอ่งเชิดชูเกียรติใหแ้ก่ขา้ราชการครู บุคลากรทาง 
การศึกษา  ลูกจา้ง  พนกังานราชการท่ีมีความดี  ความรู้  ความสามารถ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
และมีผลงานเป็นท่ีประจกัษ์ 

6. จดัสวสัดิการใหแ้ก่ขา้ราชการครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
บทบาทหน้าที่และอ านาจของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ ตวัแทนของประชาชนผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งใน 

เขตชุมชนท่ีเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาของโรงเรียนหรือสถานศึกษาท่ีตั้งอยูใ่นชุมชน  
บทบาทและหนา้ท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาจึงมีความส าคญัเป็นอยา่งยิง่ในการก ากบัและ
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ส่งเสริมสนบัสนุนกิจการของสถานศึกษา  อนัเน่ืองมาจากเจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัการศึกษา
แห่งชาติ  พ.ศ.2542  และแกไ้ขเพิ่มเติม  (ฉบบัท่ี 2)  พ.ศ.2545  ตอ้งการใหป้ระชาชนซ่ึงเป็นผูมี้ 
ส่วนไดเ้สียโดยตรงเขา้มามีส่วนร่วมในการจดัการศึกษาร่วมกบัผูบ้ริหารสถานศึกษา  ครู  บุคลากร
ทางการศึกษาอยา่งแทจ้ริง ในลกัษณะเป็นเจา้ของหรือหุ้นส่วนของสถานศึกษา 
 บทบาทและหนา้ท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานซ่ึงตอ้งท าหนา้ท่ีแทนชุมชน
และผูป้กครองนกัเรียนทุกคน  จึงตอ้งค านึงถึงการจดัการศึกษาท่ีจะเกิดประโยชน์สูงสุดกบันกัเรียน   
ซ่ึงเป็นลูกหลานของชุมชน  ขณะเดียวกนัก็จะตอ้งท างานร่วมกบัผูบ้ริหารสถานศึกษาและคณะครู   
โดยตระหนกัถึงความเป็นเจา้ของร่วมกนั  ดงันั้นส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
(2547, หนา้  10-11)  จึงไดบ้ญัญติัอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตาม
มาตรา  38   แห่งพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  พ.ศ.2546  รวมทั้ง
อ านาจหนา้ท่ีการบริหารงานบุคคลท่ีจะเกิดข้ึนตามกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบบริหาร  ขา้ราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา สรุปอ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไดด้งัน้ี 

1. ก ากบัการด าเนินกิจการของสถานศึกษาใหส้อดคลอ้งกบักฎหมาย  กฎระเบียบ 
ประกาศ  ค  าสั่ง  และนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ  ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  และความตอ้งการของชุมชนและทอ้งถ่ิน 

2. ส่งเสริมและสนบัสนุนการด าเนินการดา้นต่างๆ  ของสถานศึกษา 
3. มีอ านาจหนา้ทีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลส าหรับขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในสถานศึกษาตามท่ีกฎหมายวา่ดว้ยระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ก าหนด 

4. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามกฎหมาย  ระเบียบ  ประกาศ ฯลฯ  ก าหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของ 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

บทบาทหน้าที่ของคณะอนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพืน้ที่ 
การศึกษา  (อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ทีก่ารศึกษา) 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ไดใ้หแ้นวทางการ 
ด าเนินงานขององคค์ณะบุคคลและการมีส่วนร่วมของคณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษา  (อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษา)(2550, หนา้ 31-32)  ระบุไวว้า่  
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  มีองคก์รกลางท าหนา้ท่ีบริหารงานบุคคล คือ คณะกรรมการ 
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (ก.ค.ศ.)  ท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของ
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  และกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคลไปยงั
คณะอนุกรรมการขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเขตพื้นท่ีการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ี
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การศึกษา)  เพื่อคาดหวงัวา่  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาจะไดช่้วยดูแล ส่งเสริม สนบัสนุน
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอยา่งใกลชิ้ด  และพยายามใหเ้สร็จส้ินในระดบัเขตพื้นท่ี
การศึกษาและจดับุคลากรให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของสถานศึกษา 

บทบาทหน้าที่ของ  อ.ก.ค.ศ.เขตพืน้ทีก่ารศึกษา  มีดังนี้ 
1. พิจารณาก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลส าหรับขา้ราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  รวมทั้งการก าหนดจ านวนและอตัราต าแหน่งและเกล่ีย
อตัราก าลงัใหส้อดคลอ้งกบันโยบายการบริหารงานบุคคล  ระเบียบ  หลกัเกณฑแ์ละวธีิการท่ี   
ก.ค.ศ.  ก าหนด 

2. พิจารณาใหค้วามเห็นชอบการบรรจุและแต่งตั้งขา้ราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

3. ใหค้วามเห็นชอบเก่ียวกบัการพิจารณาความดีความชอบของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ผูบ้ริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา  และขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

4. พิจารณาเก่ียวกบัเร่ืองการด าเนินการทางวินยัการออกจากราชการ การอุธรณ์และ 
การร้องทุกขต์ามท่ีก าหนดไวใ้นพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา   
พ.ศ.2547 

5. ส่งเสริม สนบัสนุนการพฒันา  การเสริมสร้างขวญัก าลงัใจ การปกป้องคุม้ครองระบบ 
คุณธรรม  การจดัสวสัดิการและการยกยอ่งเชิดชูเกียรติขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
หน่วยงานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา 

6. ก ากบั  ดูแล  ติดตาม  และประเมินผลการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา 

7. จดัท าและพฒันาฐานขอ้มูลขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน 
การศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษา 

8. จดัท ารายงานประจ าปีท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาเพื่อเสนอ  ก.ค.ศ. 

9. พิจารณาใหค้วามเห็นชอบเร่ืองการบริหารงานบุคคลในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีไม่อยูใ่น 
อ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารของหน่วยงานการศึกษา 

10. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนตามท่ีบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัน้ี กฎหมายอ่ืนหรือตามท่ี  ก.ค.ศ. 
มอบหมาย 
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 บทบาทหน้าที่และอ านาจของส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาและคณะกรรมการเขตพืน้ที่
การศึกษา 
 ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  กระทรวงศึกษาธิการ  ไดใ้หแ้นวทาง 
การด าเนินงานขององคค์ณะบุคคลและการมีส่วนร่วมของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
คณะกรรมการ (2550, หนา้ 3- 4)  ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ   
พ.ศ.2546  ก าหนดใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นหน่วยงานท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบั  ดูแลของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และประกาศกระทรวงศึกษาธิการเร่ือง  การแบ่ง
ส่วนราชการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา  พ.ศ.2546  ก าหนดใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีบทบาท
หนา้ท่ี  ดงัน้ี 

1. จดัท านโยบาย  แผนพฒันาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ีการศึกษาให้ 
สอดคลอ้งกบันโยบาย  มาตรฐานการศึกษา  แผนการศึกษาแห่งชาติ  แผนพฒันาการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานและความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 

2. วเิคราะห์การจดัตั้งงบประมาณ  เงินอุดหนุนทัว่ไปของสถานศึกษาและหน่วยงานใน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาและแจง้การจดัสรรงบประมาณท่ีไดรั้บใหห้น่วยงานขา้งตน้รับทราบ  รวมทั้ง
ก ากบั  ตรวจสอบ  ติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 

3. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
4. ก ากบั ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  และในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
5. ศึกษา วิเคราะห์ วจิยั และรวบรวมขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
6. ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคลเพื่อส่งเสริม สนบัสนุน 

การจดัการและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
7. จดัระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาและประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
8. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน  องคก์ร 

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 

9. ด าเนินการและประสาน  ส่งเสริม  สนบัสนุน  การวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขต 
พื้นท่ีการศึกษา 

10. ประสาน  ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะท างานดา้นการศึกษา 
11. ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองคก์รหรือหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐภาคเอกชน 

และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  ฐานะส านกังานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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12. ปฏิบติัหนา้ท่ีอ่ืนเก่ียวกบักิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษาท่ีมิไดร้ะบุใหเ้ป็นหนา้ท่ีของ 
หน่วยงานใดโดยเฉพาะ  หรือปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 28) ไดร้ะบุถึงภารกิจของ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในการพิจารณาใหค้วามเห็นชอบหรือไม่เห็นชอบงานดา้นการ
บริหารงานบุคคลของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  ตามท่ีส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาเสนอ 
ในเร่ืองการวางแผนอตัราก าลงัไวด้งัน้ี 

1. รวบรวมขอ้มูลอตัราก าลงัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาและ 
หน่วยงานการศึกษาในสังกดัท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืน 

2. ประมวลขอ้มูลและวเิคราะห์ความตอ้งการ  ความจ าเป็นและความขาดแคลนขา้ราชการ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาและหน่วยงานการศึกษาในสังกดัท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืน 

3. ประเมินความตอ้งการอตัราก าลงัในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและหน่วยงาน 
การศึกษาในสังกดัท่ีเรียกช่ืออยา่งอ่ืน 

4. จดัท าแผนอตัราก าลงัของเขตพื้นท่ีการศึกษา 
5. เสนอแผนอตัราก าลงัเพื่อขอความเห็นชอบจาก  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีการศึกษาและ 

ผูมี้อ  านาจตามท่ีกฎหมายก าหนด 
6. ติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผนอตัราก าลงั 
ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  บทบาทหนา้ท่ีและอ านาจของผูบ้ริหารสถานศึกษา  คณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีการศึกษาและส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา  มีบทบาท
หนา้ท่ีในการบริหารจดัการเก่ียวกบัขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกดั  ในเร่ืองท่ี
เก่ียวกบัการบรรจุแต่งตั้ง  วินยั  ความดีความชอบ  การส่งเสริม  สนบัสนุน ติดตาม  ประเมินผล 
การด าเนินงานการพฒันาบุคลากร  การวางแผน  การวางนโยบายท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรโดยตรง  
เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรตามท่ีตอ้งการ 
 
สมรรถนะวชิาชีพครู 

ส านกัพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน (2553, หนา้ 28-41) ไดร้ะบุไวใ้นคู่มือประเมินสมรรถนะครูวา่ สมรรถนะครูส านกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดว้ย สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจ าสายงาน 
ดงัน้ี 

1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 
1.1 การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  (Working  Achievement  Motivation)  
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หมายถึง  ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์ มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์ โดยมีการวางแผน  ก าหนดเป้าหมาย  ติดตามประเมินผลการปฏิบติังานและ
ปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพและผลงานอยา่งต่อเน่ือง 

1.2 การบริการท่ีดี  (Service  Mind)  หมายถึง  ความตั้งใจและความเตม็ใจในการให้ 
บริการและการปรับปรุงระบบบริการใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง  เพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของผูรั้บบริการ 

1.3 การพฒันาตนเอง  (Self-Development) หมายถึง การศึกษาคน้ควา้ หาความรู้  
ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้องคค์วามรู้ใหม่ๆ  ทางวชิาการและวชิาชีพ  มีการสร้างองคค์วามรู้ 
และนวตักรรมเพื่อพฒันาตนเองและพฒันางาน 

1.4 การท างานเป็นทีม  (Team  Work)  หมายถึง  การใหค้วามร่วมมือ  ช่วยเหลือ 
สนบัสนุนเสริมแรงใหก้ าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน  การปรับตวัเขา้กบัผูอ่ื้นหรือทีมงาน  แสดงบาบาท
การเป็นผูน้ าหรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสมในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  เพื่อสร้างและด ารงสัมพนัธภาพ
ของสมาชิกตลอดจนเพื่อพฒันาการจดัการศึกษาใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

1.5 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู  (Teacher’s  Ethics  and  Integrity) หมายถึง   
การประพฤติปฏิบติัตนถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณวชิาชีพครู เป็นแบบอยา่ง 
ท่ีดีแก่ผูเ้รียนและสังคม  เพื่อสร้างความศรัทธาในวชิาชีพครู 

2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency)  ประกอบดว้ย  6 สมรรถนะ  คือ 
2.1 การบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ (Curriculum and Learning 

Management) หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพฒันาหลกัสูตร  การออกแบบการเรียนรู้ 
อยา่งสอดคลอ้งและเป็นระบบ จดัการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั ใชแ้ละพฒันาส่ือนวตักรรม
เทคโนโลย ีและการวดัประเมินผลการเรียนรู้  เพื่อพฒันาผูเ้รียนอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด 

2.2 การพฒันาผูเ้รียน (Student  Development) หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝัง 
คุณธรรมจริยธรรม การพฒันาทกัษะชีวติ สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเป็นประชาธิปไตย  
ความภูมิใจในความเป็นไทย  การจดัระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียนเพื่อพฒันาผูเ้รียนใหมี้คุณภาพ 

2.3 การบริหารจดัการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง การจดับรรยากาศ 
การเรียนรู้  การจดัท าขอ้มูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรียน  ประจ าวชิา การก ากบัดูแล 
ชั้นเรียนรายชั้น รายวชิา เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งมีความสุขและความปลอดภยัของผูเ้รียน 

2.4 การวิเคราะห์  สังเคราะห์และการวจิยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน (Analysis & Synthesis &  
Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการท าความเขา้ใจ แยกประเด็นเป็นส่วนยอ่ย   
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รวบรวม ประมวลหาขอ้สรุปอยา่งมีระบบและน าไปใชใ้นการวจิยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน รวมทั้งสามารถ
วเิคราะห์องคก์รหรืองานในภาพรวมและด าเนินการแกปั้ญหา  เพื่อพฒันางานอยา่งเป็นระบบ 

2.5 ภาวะผูน้ าครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลกัษณะและพฤติกรรมของครู 
ท่ีแสดงถึงความเก่ียวสัมพนัธ์ส่วนบุคคล  และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัทั้งภายในและ
ภายนอกหอ้งเรียน โดยปราศจากการใชอิ้ทธิพลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ก่อใหเ้กิดพลงัแห่ง 
การเรียนรู้เพื่อพฒันาการจดัการเรียนรู้ใหมี้คุณภาพ 

2.6 การสร้างความสัมพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชนเพื่อการจดัการเรียนรู้ 
(Relationship & Collaborative – Building for Learning Management) หมายถึง การประสาน 
ความร่วมมือ สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีและเครือข่ายกบัผูป้กครอง ชุมชน และองคก์รอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ
และเอกชน  เพื่อสนบัสนุนส่งเสริมการจดัการเรียนรู้ 

       สมรรถนะหลกั (Core  Competency) 
       สมรรถนะท่ี  1  การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน (Working  Achievement  

Motivation)  หมายถึง  ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานในหนา้ท่ีใหมี้คุณภาพ ถูกตอ้ง ครบถว้น
สมบูรณ์  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ โดยมีการวางแผน  ก าหนดเป้าหมาย  ติดตามประเมินผลการ
ปฏิบติังานและปรับปรุงพฒันาประสิทธิภาพและผลงานอยา่งต่อเน่ือง 

       สมรรถนะท่ี 2   การบริการท่ีดี (Service  Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเตม็ใจ
ในการใหบ้ริการและการปรับปรุงระบบบริการใหมี้ประสิทธิภาพอยา่งต่อเน่ือง  เพื่อตอบสนอง 
ความตอ้งการของผูรั้บบริการ 

       สมรรถนะท่ี 3  การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง การศึกษาคน้ควา้   
หาความรู้  ติดตามและแลกเปล่ียนเรียนรู้องคค์วามรู้ใหม่ๆ ทางวชิาการและวชิาชีพ  มีการสร้าง 
องคค์วามรู้และนวตักรรมเพื่อพฒันาตนเองและพฒันางาน 

       สมรรถนะท่ี 4  การท างานเป็นทีม (Team  Work) หมายถึง การใหค้วามร่วมมือ  
ช่วยเหลือ  สนบัสนุนเสริมแรงใหก้ าลงัใจแก่เพื่อนร่วมงาน  การปรับตวัเขา้กบัผูอ่ื้นหรือทีมงาน   
แสดงบทบาทการเป็นผูน้ าหรือผูต้ามไดอ้ยา่งเหมาะสมในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น  เพื่อสร้างและ 
ด ารงสัมพนัธภาพของสมาชิกตลอดจนเพื่อพฒันาการจดัการศึกษาใหบ้รรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

       สมรรถนะท่ี 5  จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพครู (Teacher’s  Ethics  and  Integrity) 
หมายถึง การประพฤติปฏิบติัตนถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรม  จริยธรรม  จรรยาบรรณวชิาชีพครู  
เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูเ้รียนและสังคม  เพื่อสร้างความศรัทธาในวชิาชีพครู 
 
 



 
47 

สมรรถนะประจ าสายงาน  (Functional Competency)   
       สมรรถนะท่ี 1  การบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้  (Curriculum  and  Learning  

Management) หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพฒันาหลกัสูตร การออกแบบการเรียนรู้
อยา่งสอดคลอ้งและเป็นระบบ จดัการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั ใชแ้ละพฒันาส่ือนวตักรรม
เทคโนโลยแีละการวดั ประเมินผลการเรียนรู้ เพื่อพฒันาผูเ้รียนอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด 

       สมรรถนะท่ี 2  การพฒันาผูเ้รียน  (Student  Development) หมายถึง ความสามารถ 
ในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม  การพฒันาทกัษะชีวติ สุขภาพกาย และสุขภาพจิต  ความเป็น
ประชาธิปไตย  ความภูมิใจในความเป็นไทย  การจดัระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน เพื่อพฒันาผูเ้รียน
ใหมี้คุณภาพ 

       สมรรถนะท่ี 3  การบริหารจดัการชั้นเรียน (Classroom  Management)  หมายถึง  
การจดับรรยากาศการเรียนรู้ การจดัท าขอ้มูลสารสนเทศและเอกสารประจ าชั้นเรียน ประจ าวชิา   
การก ากบัดูแลชั้นเรียนรายชั้น รายวชิา  เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้อยา่งมีความสุขและความปลอดภยั 
ของผูเ้รียน 

       สมรรถนะท่ี 4  การวเิคราะห์ สังเคราะห์และการวจิยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน (Analysis & 
Synthesis & Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการท าความเขา้ใจ แยกประเด็นเป็น
ส่วนยอ่ย รวบรวม ประมวลหาขอ้สรุปอยา่งมีระบบและน าไปใชใ้นการวจิยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน  
รวมทั้งสามารถวเิคราะห์องคก์รหรืองานในภาพรวมและด าเนินการแกปั้ญหา  เพื่อพฒันางาน 
อยา่งเป็นระบบ 

       สมรรถนะท่ี 5 ภาวะผูน้ าครู (Teacher  Leadership) หมายถึง คุณลกัษณะและ
พฤติกรรมของครูท่ีแสดงถึงความเก่ียวสัมพนัธ์ส่วนบุคคล และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 
ทั้งภายในและภายนอกหอ้งเรียน โดยปราศจากการใชอิ้ทธิพลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ก่อใหเ้กิด 
พลงัแห่งการเรียนรู้เพื่อพฒันาการจดัการเรียนรู้ใหมี้คุณภาพ 

       สมรรถนะท่ี 6  การสร้างความสัมพนัธ์และความร่วมมือกบัชุมชนเพื่อการจดัการ
เรียนรู้ใน (Relationship & Collaborative – Building for Learning Management) หมายถึง การ
ประสานความร่วมมือ สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีและเครือข่ายกบัผูป้กครอง ชุมชน และองคก์รอ่ืนๆ 
ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อสนบัสนุนส่งเสริมการจดัการเรียนรู้ 
 สรุปไดว้า่ สมรรถนะครูส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สมรรถนะหลกั   
มี 5 สมรรถนะ คือ การมุ่งผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน การบริการท่ีดี การพฒันาตนเอง การท างาน
เป็นทีม จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพครู ส่วนสมรรถนะประจ าสายงาน มี 6  สมรรถนะ คือ  
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การบริหารหลกัสูตรและการจดัการเรียนรู้ การพฒันาผูเ้รียน การบริหารจดัการชั้นเรียน การวิเคราะห์  
สังเคราะห์และการวจิยัเพื่อพฒันาผูเ้รียน ภาวะผูน้ าครู  และสมรรถนะการสร้างความสัมพนัธ์และ
ความร่วมมือกบัชุมชนเพื่อการจดัการเรียนรู้ 
 
ความหมายเกีย่วกบัการพฒันาบุคลากรในสถานศึกษา 

จากการศึกษาเอกสารการศึกษาและเอกสารการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้ง ไดมี้ผูใ้หค้วามหมาย 
ของการพฒันาบุคลากร ดงัน้ี 
 ธญัญา  ผลอนนัต ์(2546, หนา้ 49) ไดก้ล่าวไวว้า่ การพฒันาพนกังาน  หมายถึง กรรมวธีิ
เพิ่มพนูสมรรถภาพในการท างานของพนกังานแต่ละคน ทั้งดา้นความคิด ความสามารถ ความรู้     
ความช านาญและทศันคติ  ใหน้บัรวมถึงการท างานใหมี้สมรรถภาพเชิงสร้างสรรคข์องพนกังาน         
มุ่งไปในแนวทางเดียวกนันบัองคก์ร 

ต่อมา เสน่ห์  จุย้โต (2547, หนา้ 208) กล่าวไวด้งัน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง  
กระบวนการท าใหค้นมีทางเลือกในชีวติระดบัความเป็นอยูท่ี่ดี 

ส่วน อรจรีย ์ ณ  ตะกัว่ทุ่ง  (2549, หนา้ 365) กล่าววา่ การพฒันาทรัพยากรบุคคล คือ  
การเตรียมความพร้อมส าหรับโอกาสของการเรียนรู้  การพฒันา  และการฝึกอบรม  เพื่อปรับปรุง        
ผลการปฏิบติังานของบุคคล  ทีมงาน  และองคก์รใหดี้ข้ึน 

ขณะท่ี พยอม  วงศส์ารศรี  (2551, หนา้  156)  กล่าวไวด้งัน้ี การพฒันาบุคลากร คือ   
การด าเนินการเพิ่มพนูความรู้  ความสามารถ  และทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบติังานท่ีตนรับผดิชอบ 
ใหมี้คุณภาพ  ประสบผลส าเร็จเป็นท่ีน่าพอใจแก่องคก์าร 
   ส่วน อนิวชั   แกว้จ านง  (2552, หนา้ 140)  กล่าวไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
หมายถึง  การด าเนินกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ในดา้นต่างๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์และทกัษะฝีมือ โดยท าใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนและเพื่อเตรียม 
ความพร้อมของพนกังานให้สามารถปฏิบติังานในอนาคตได ้
 ในปีเดียวกนั วภิาส  ทองสุทธ์ิ  (2552, หนา้ 434) กล่าวไวว้า่ การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
หมายถึง ความพยายามขององคก์ารในการด าเนินการผา่นทางกิจกรรมการฝึกอบรม การศึกษา และ
การพฒันา เพื่อเสริมสร้างให้พนกังานมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถเพิ่มมากข้ึน ซ่ึงจะน าไปสู่ 
ความเจริญเติบโตขององคก์าร  ควบคู่ไปกบัความพึงพอใจของสมาชิกองคก์าร 

จากความหมายดงักล่าวสรุปไดว้า่ การพฒันาบุคลากรสายผูส้อนในสถานศึกษา หมายถึง  
กระบวนการในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ทั้งการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาหาความรู้
เพิ่มเติม เพื่อใหบุ้คลากรสายผูส้อนเกิดการเรียนรู้ตลอดจนพฒันาทกัษะฝีมือ ความคิด ความสามารถ   
จนช านาญและปรับเปล่ียนทศันคติ  เพื่อใหเ้กิดทศันคติท่ีดีในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ เพื่อให้
งานมีคุณภาพและสร้างสรรค ์พร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตของสถานศึกษา 
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การพฒันาบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพตามสมรรถนะวชิาชีพ   
จากการศึกษาเอกสารการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งไดมี้นกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงกระบวนการพฒันา

บุคลากรไวด้งัน้ี   
สุธีระ  ทานตวนิช (2525, หนา้ 54-55) ไดก้ล่าวถึงวธีิการในการพฒันาบุคลากรในโรงเรียน

ไวด้งัน้ี 
1. การปฐมนิเทศ 
2. การสอนงาน 
3. การมอบอ านาจใหก้ารปฏิบติังานเพื่อใหมี้ความรับผิดชอบ 
4. สับเปล่ียนโยกยา้ยหนา้ท่ี 
5. หาพี่เล้ียงให ้
6. ใหท้  าหนา้ท่ีผูช่้วย 
7. ใหรั้กษาการแทน 
8. พาไปสังเกตการณ์ดว้ยในบางโอกาส 
9. ส่งไปศึกษาดูงาน 
10. จดัประชุมสัมมนาหรือฝึกอบรม 
11. มีการประชุมเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานใหม้ากข้ึน 
12. ส่งเสริมใหมี้บาบาททางวชิาการ 
13. ส่งเขา้ประชุมในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
14. จดัหาเอกสารทางวชิาการท่ีเก่ียวกบังานไวใ้หใ้ชอ้ยา่งเพียงพอ 
15. จดัใหมี้คู่มือปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ 
16. สนบัสนุนกิจกรรมพฒันาบุคลากรอยา่งจริงจงั 
พนสั  หนันาคินทร์ (2526, หนา้ 120-126)  ไดก้ล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากรครูไวด้งัน้ี 
1. กิจกรรมท่ีครูประจ าการพฒันาตนเองวชิาการตามล าพงั 

1.1 การอ่านหรือการแสวงหาความรู้วธิรอ่ืน  เช่น การฟังปาฐกถา  ในกรณีการอ่านดู 
เหมือนจะมีความส าคญัยิง่  เพราะครูยอ่มท าไดท้นัทีเม่ือมีโอกาส 

1.2 การคน้ควา้และทดลองดา้นวิชาชีพ  หรือความรู้ดา้นวชิาการแบบง่ายท่ีสุด  คือ  
การศึกษาต าราต่างๆ แลว้รวบรวมเป็นบทความข้ึนใหม่  การเขียนต าราหรือค าสอนให้นกัเรียนใช ้

1.3 การทดลองและการวิจยัเป็นการแสวงหาขอ้เทจ็จริง  บางอยา่งการวจิยัน้ีมีตั้งแต่ 
แบบง่ายๆ  ไปจนถึงการวจิยัท่ีตอ้งใชค้วามรู้พื้นฐานในเร่ืองนั้นๆ 
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1.4 การเขา้ร่วมประชุมอบรมทางวชิาการ เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในหมู่ 
ท่ีมีความสนใจร่วมกนั ท าให้ผูเ้ขา้ร่วมประชุมมีทศันะและความรู้กวา้งขวางยิง่ข้ึน 

1.5 การไปสังเกตการสอนในโรงเรียนอ่ืน ยอ่มจะไม่ท าใหห้ลงคิดวา่ส่ิงท่ีคนอ่ืน 
กระท าอยูน่ั้นดีท่ีสุดแลว้ เพราะไม่มีท่ีจะเปรียบเทียบ ท าใหเ้กิดความคิดมองเห็นตวัอยา่งใน 
การท างานตลอดจนอุปสรรคต่์างๆ ไดดี้ 

1.6 การมีกิจกรรมร่วมกบัชุมชนท าใหไ้ดค้วามรู้เก่ียวกบัประเพณีวฒันธรรมตลอดจน 
ความเช่ือและความคิดของคนในชุมชนนั้นๆ 

1.7 การมีส่วนร่วมในการบริหารงานของโรงเรียน  เป็นการฝึกใหรู้้จกัการท างาน 
ในฐานะผูบ้ริหารซ่ึงเป็นการเตรียมผูบ้ริหารในโอกาสต่อไป 

1.8 การลาหยดุเพื่อการศึกษาต่อหลงัจากท่ีไดท้  างานพอสมควรแลว้  การลาศึกษาต่อ 
๙หลงัจากท่ีท างานแลว้จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่  เพราะจะท าใหไ้ดป้ระสบการณ์ท่ีผา่นมาซ่ึงเป็น
รากฐานท่ีจะเขา้ใจปัญหาต่อไป 

1.9 การติดตามความเจริญกา้วหนา้ของตนเอง  ทุกคนควรจะไดรั้บการประเมินผล 
ความเจริญกา้วหนา้ของตนเอง  วธีิท่ีจะดูความเจริญกา้วหนา้ของตนเองนั้นมีหลายประการ  เช่น  
การสนทนากบัผูอ่ื้น  เราจะไดท้ราบวา่เราท างานเป็นอยา่งไร  มีประสิทธิภาพดีหรือไม่ดีกวา่เขา 

2. กิจกรรมท่ีครูประจ าการไดรั้บการพฒันาเป็นหมู่คณะร่วมกบักิจกรรมอ่ืน  มีดงัน้ี 
2.1 การประชุมคณะครูในโรงเรียนเพื่อปฐมนิเทศ  เพื่อสร้างความเจริญดา้นวชิาการ 

และเพื่อบริหารดา้นอ่ืนๆ เช่น  ประชุมสั่งการ  อภิปรายปัญหาท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน 
2.2 การประชุมเชิงปฏิบติัการ  เป็นการพบปะกนั  การประชุมปรึกษาหารือกนั  

เพื่อแกปั้ญหาทางภาคปฏิบติัระหวา่งผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานนั้นมาแลว้  และมีความสนใจ 
ท่ีจะแกปั้ญหาร่วมกนั 

2.3 การปรึกษางานก่อนเปิดภาคเรียนในปีการศึกษาใหม่ โรงเรียนมกัจะใหค้รูมา 
ท างานล่วงหนา้ 1 สัปดาห์  ในระยะนั้นจะประชุมปรึกษาหารืองานท่ีจะกระท าในตอนเปิด 
ภาคเรียน  เพื่อซกัซอ้มความเขา้ใจท่ีจะกระท าต่อไป 

2.4 การจดัครูในรูปคณะกรรมการต่างๆ เช่น กรรมการจดัท าประมวลการสอน 
กรรมการดูแลความปลอดภยัของนกัเรียน คณะครูไดล้งมือกระท าเอง ซ่ึงเนน้การฝึกหดัครูให้รู้จกั
ท างานร่วมกนัเป็นการเพิ่มพูนสมรรถภาพของตนเองใหสู้งข้ึน 

2.5 การแจกข่าวสารของโรงเรียน  เม่ือโรงเรียนมีจ านวนครูมากข้ึนสมควรมีการ 
จดัท าข่าวสารความเคล่ือนไหวดา้นวชิาการและการบริหารดา้นอ่ืน 
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 เมธี  ปิลนัธนานนท ์ (2529, หนา้ 108-118)  ไดใ้หก้ระบวนการการพฒันาบุคลากรไว ้
อยา่งเป็นระบบ โดยมีขั้นตอนเก่ียวขอ้งกนัในแผนงาน  6  ขั้นตอน  ดงัน้ี 

ขั้นท่ี 1  ก าหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน 
ในการท่ีจะมองเห็นภาพของกระบวนการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน  มีความจ าเป็น 

ท่ีจะตอ้งเขา้ใจความสัมพนัธ์ของเป้าประสงค ์ กบัระบบงานท่ีเช่ือมโยงกบัการพฒันาบุคลากร  
ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัดงักล่าวมีดงัต่อไปน้ี 

1. เป้าประสงคข์องระบบโรงเรียนจะก่อใหเ้กิดต าแหน่งและความรับผดิชอบต่างๆ  
ในหน่วยงาน 

2. กิจกรรมต่างๆ ในระบบโรงเรียนตอ้งการทกัษะ  ความรู้  และความสามารถในดา้น 

ต่างๆ ของบุคลากร 
3. งานของระบบโรงเรียนจดัข้ึนเป็นระบบยอ่ยๆ หรือหน่วยงานยอ่ยๆ และปฏิบติังาน 

โดยบุคลากรเป็นกลุ่ม  เช่น  กลุ่มประถมศึกษา  มธัยมศึกษา  อาชีวศึกษา  และอ่ืนๆ 

4. ในการท่ีจะปรับปรุงประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบโรงเรียนทั้งหมดนั้น   
แต่ละหน่วยงานควรเขา้ใจและทราบบาบาทของตนวา่บทบาทของตนมีอยา่งไรเพราะเป็นความ
จ าเป็นเบ้ืองตน้ส าหรับพฤติกรรมของบุคคล 

5. ระบบโรงเรียนควรตอ้งใหแ้ต่ละหน่วยงานแต่ละบุคคลไดท้ราบมาตรฐานของ 
การด าเนินงานซ่ึงคาดหวงัไวแ้ละตอ้งการใหบ้รรลุผล 

6. แผนการพฒันาบุคลากรเบ้ืองตน้ก็คือการประสานแผนงานต่างๆ เขา้ดว้ยกนั  เพื่อท าให ้
บุคคลและหน่วยงานเปล่ียนจากบทบาทท่ีเป็นอยูไ่ปสู่บทบาทในทางอุดมคติ 

แผนงานการพฒันาบุคลากรเก่ียวขอ้งอยา่งใกลชิ้ดกบัเป้าประสงคข์องระบบงานหน่วยงาน 
และของปัจเจกบุคคล  กิจกรรมการพฒันาแต่ละอยา่งจะมุ่งท่ีกิจกรรมท่ีจะท าใหบุ้คคลหรือ
หน่วยงานกา้วไปขา้งหนา้จากท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัเขา้สู่บทบาทท่ีเป็นอุดมคติ  การประเมินค่า
แผนงานต่างๆ ในระบบงานเพื่อการพฒันาน้ีจะตั้งอยูบ่นรากฐานของความกา้วหนา้ท่ีจะน าไปสู่
มาตรฐานของการด าเนินงานขา้งหนา้ 
 ขั้นท่ี 2  จดัคณะบุคคลเพื่อด าเนินการและรับผดิชอบ 
 มีบุคคลอยา่งนอ้ย  3  ฝ่ายดว้ยกนัในระบบโรงเรียนท่ีมีความรับปิดชอบต่อการพฒันา
บุคลากร คือ  

1. คณะกรรมการการศึกษา 
2. สมาคมหรือองคก์ารครู 
3. ปัจเจกบุคคล 
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คณะกรรมการการศึกษามีบทบาทและความรับผดิชอบในแผนงานพฒันาบุคลากร   
ในดา้นท่ีจะสร้างบรรยากาศและคิดหาหนทางท่ีจะท าใหกิ้จกรรมการพฒันาบุคลากรเกิดข้ึนได ้
โดยจะเป็นผูว้างและก าหนดแผนงานหลกัของการพฒันาบุคลากร  หวัหนา้หน่วยงานต่างๆ  
จะมีความรับผดิชอบท่ีจะก าหนดความรู้  ความสามารถ  ทกัษะท่ีจ าเป็นท่ีตอ้งการในการด าเนินงาน 
ของหน่วยงานของตน  และเสนอแนวทางต่างๆ ใหก้บัผูบ้งัคบับญัชาไดท้ราบความจ าเป็นเหล่าน้ี 

การวางแผนและการประสานงานท่ีจะประสบความส าเร็จต่อแผนงานพฒันาจะตอ้งเกิดข้ึน
จากความรับผดิชอบจากส่วนกลางกบัความรับผดิชอบท่ีกระจายออกไป  ความรับผิดชอบทั้งหลาย
ของคณะบุคคลฝ่ายบริหารนบัตั้งแต่ศึกษานิเทศกล์งมา  ซ่ึงหมายถึงผูมี้อ านาจเหนือครูท่ีจะไดรั้บ
การพฒันาทุกคน  ลว้นมีความรับผดิชอบในการพฒันาบุคลากรทั้งส้ิน  โดยทัว่ไปแลว้ศึกษาธิการ
และหวัหนา้ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาอ าเภอ  ซ่ึงเป็นผูมี้อ านาจสูงสุดในระบบ
โรงเรียน  มกัจะตอ้งเป็นผูไ้ดรั้บต าแหน่งเป็นหวัหนา้  ของเจา้หนา้ท่ีท่ีจดัแผนงานพฒันาบุคลากร
และรับผดิชอบแผนงานดงักล่าวน้ีโดยตลอด  ส านกังานบริหารกลางมกัจะปฏิบติัตนเป็นผูใ้ห้
ค  าแนะน าในเร่ือง  การรวบรวมรายละเอียดส าหรับการวางแผน  แนะน ารูปแบบของแผนงาน  
เตรียมงบประมาณ แต่อยา่งไรก็ดีความรับผดิชอบส่วนใหญ่ในการพฒันามกัตกอยูก่บัผูบ้ริหารของ
แต่ละหน่วยงาน  เพราะเป็นผูท่ี้จะติดต่อใกลชิ้ดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละวนั  จึงทราบความ
ประสงคต่์างๆ ของบุคลากรท่ีตอ้งการการพฒันา  รวมทั้งการพฒันาดา้นพฤติกรรม  สังคม  
ความรู้สึกรับผดิชอบ  การปรับปรุงความรู้  ความสามารถ  และทกัษะอนัจะเป็นการพฒันาระบบ
โรงเรียนดว้ยนัน่เอง 

ขั้นท่ี  3  ก าหนดความตอ้งการต่างๆ ในการพฒันา 
ในขั้นน้ีจะเป็นการก าหนดความตอ้งการต่างๆ ใหเ้ฉพาะเจาะจงท่ีตอ้งการพฒันา ซ่ึงจะ

กระท าไดด้ว้ยการจดัแผนงานอยา่งมีระบบ  ความตอ้งการต่างๆ น้ี สามารถแยกออกไดเ้ป็น   
3  ลกัษณะ  คือ  

1. ความตอ้งการพฒันาของระบบเป็นส่วนรวม 
แหล่งของรายละเอียด  ขอ้มูล  และข่าวสารท่ีส าคญัท่ีตอ้งการส าหรับแผนงานการ 

พฒันาของระบบโรงเรียนก็คือแผนก าลงัคนเพราะจะสามารถใหข้อ้มูลหลายชนิดดว้ยกนั เช่น 
1.1 คุณลกัษณะของสมาชิกในคณะบุคคลและชนิดของต าแหน่ง 
1.2 อตัราการลดและขยายของระบบโรงเรียน 
1.3 ต าแหน่งท่ีวา่งอยูห่รือคาดวา่จะวา่งลงในอนาคต 
1.4 สัญญาและการต่อสัญญาจา้งของบุคลากร 
1.5 ความสามารถพิเศษของบุคลากรท่ีมีอยูปั่จจุบนั 
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1.6 การคาดการณ์ก าลงัคน 
 แผนก าลงัคนจะช้ีความแตกต่างระหวา่งก าลงัคนท่ีมีอยูก่บัก าลงัคนท่ีตอ้งการ  การ
พฒันาจึงเป็นหนทางหน่ึงท่ีจะแกไ้ขความแตกต่างในเร่ืองความตอ้งการบุคลากรและความตอ้งการ
บรรจุหรือเสริมเขา้ในต าแหน่ง  การพฒันาจะช่วยขยบัฐานะของบุคลากรจากท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั
ดว้ยการปรับปรุงความสามารถของบุคลากรท่ีถือครองต าแหน่งอยูใ่นปัจจุบนั  โดยเล่ือนขั้นจาก
บุคคลท่ีมีต าแหน่งความรับผิดชอบนอ้ยไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนและมีความรับผดิชอบมากข้ึน  รวมทั้ง
การโยกยา้ยบุคคลในระบบงานดว้ย  การใชข้อ้มูลรายละเอียดจากท่ีมีอยูใ่นแผนก าลงัคนของแต่ละ
บุคคลจะช่วยในการจดัท าแผนงานพฒันาบุคคลได ้

2. ความตอ้งการพฒันาเฉพาะหน่วยงาน  
การกระจายอ านาจในระบบโรงเรียน  ท าใหร้ะบบโรงเรียนด าเนินไปดว้ยดี  ครูใหญ่ 

และคณะบุคคลท่ีด าเนินงานในแต่ละโรงเรียนก าลงัไดรั้บอ านาจมากข้ึนในการมีส่วนร่วมในการ
สรรหาและคดัเลือกบุคคล  รวมทั้งมีส่วนร่วมในการพฒันาบุคคลเพื่อสนองความตอ้งการของ
ชุมชน  ดงันั้นก็ยอ่มจะมีเหตุผลเพียงพอวา่แต่ละหน่วยงานยอ่มตอ้งสนใจในการท่ีจะพฒันาบุคคล
ในหน่วยงานของตน  เพื่อการบรรลุผลตามจุดมุ่งหมายต่างๆ ของตนและของแต่ละหน่วยงาน 
ในระบบโรงเรียน  เช่น  โรงเรียนประถมศึกษาก็อาจทบทวนบทบาทของตนท่ีมีอยู ่ สร้างแนวคิด
เก่ียวกบับทบาทของตนข้ึนมาและตดัสินใจวา่จะด าเนินงานหรือปฏิบติัตามบทบาทอะไร  
การปฏิบติัเช่นน้ียอ่มตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการเตรียมแผนก าลงัคนของหน่วยงาน  การจดัเตรียมแผน
ก าลงัคนน้ียงัมีกิจกรรมการพฒันาบุคคลเขา้เก่ียวขอ้งดว้ย  เพราะจะช่วยใหเ้กิดการเช่ือมโยงกบั
เป้าประสงคข์องหน่วยงาน  ดงันั้นแต่ละหน่วยงานยอ่มจะตอ้งมีความตอ้งการท่ีจะจดัเตรียม
แผนงานต่างๆ  ในการพฒันาบุคลากรของตนและก็ยอ่มจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละหน่วยงาน
ดว้ยเหตุผลดงักล่าวแลว้  แต่มิไดห้มายความวา่  แผน 
การพฒันาบุคลากรของแต่ละหน่วยงานจะเขา้กนัไม่ไดก้บัแผนงานหลกัของระบบโรงเรียน 

3. ความตอ้งการการพฒันาของปัจเจกบุคคล 
ถึงแมว้า่ระบบโรงเรียนจะรับผดิชอบแผนการพฒันาบุคลากรอยา่งเป็นระบบ   

แต่ความรับผดิชอบเท่าท่ีเป็นอยูใ่นการจะปรับปรุงประสิทธิผลของแต่ละบุคคลเอง  ส่ิงท่ีตอ้งพฒันา 
ในตวับุคคลเป็นรายบุคคลนั้น  ยอ่มไดม้าจากขอ้มูลและรายละเอียดต่างๆ จากหลกัฐานการสรรหา 
การคดัเลือก  การจูงใจบุคคลเขา้สู่หน่วยงาน  และการประเมินค่าการปฏิบติังานของบุคลากร                
ซ่ึงกระบวนการเหล่าน้ีถา้ไดด้ าเนินการอยา่งดีแลว้ก็จะสามารถใหร้ายละเอียดและขอ้มูลท่ีมี
ประโยชน์ต่อผูบ้งัคบับญัชาในการท่ีจะด าเนินแผนงานการพฒันาบุคคลใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 
ทั้งน้ีเพราะกระบวนการสรรหาและกระบวนการคดัเลือกบุคคลจะใหข้อ้มูลและรายละเอียดในอดีต  
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กระบวนการจูงใจบุคคลเขา้สู่หน่วยงาน  และกระบวนการประเมินค่าการปฏิบติังานของบุคลากรจะ
ใหข้อ้สังเกตต่างๆ ของการปฏิบติังานเป็นรายบุคคลในปัจจุบนั  การไดพ้ิจารณาทบทวนการ
ปฏิบติังานของบุคคลในอดีตและปัจจุบนั  ซ่ึงอาจช่วยท านายความสามารถท่ีน่าจะเป็นไปไดข้อง
บุคคลในอนาคตไดว้า่บุคคลควรไดรั้บการพฒันาอะไรและเพียงใด 
 ขั้นท่ี 4  เตรียมแผนการพฒันาบุคลากรทั้งหมด 
 การวางแผนส าหรับการพฒันาบุคลากรของฝ่ายบริหารกลางนั้น  เก่ียวขอ้งกบัการ
ตดัสินใจในปัญหาท่ีส าคญัๆ เช่น แผนงานอะไรท่ีคาดหวงัวา่จะท าใหส้ าเร็จลุล่วงไป  ดว้ยทางใด  
ภายในขอบเขตใด  และล าดบัก่อนหลงัอยา่งไร  ส่วนผูบ้ริหารระดบัสูงในระบบโรงเรียนจะก าหนด
แนวทางท่ีจะเร่ิมด าเนินการ  และการประสานงานแผนงานพฒันาบุคลากรทั้งหมด แนวทางน้ีจะ
รวมทั้งจุดหมายของการพฒันาบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว  นโยบายต่างๆ งบประมาณ  การ
ล าดบัก่อนหลงัและความรับผดิชอบต่างๆ  
 นโยบายการพฒันาบุคลากร 
 คณะกรรมการการศึกษาจะตอ้งก าหนดวา่  อะไรบา้งท่ีจะตอ้งพฒันาบุคลากรและจะ
ใหค้วามช่วยเหลือสนบัสนุนทางดา้นการเงินอยา่งไรบา้ง  ซ่ึงการก าหนดเป้าประสงค ์ นโยบาย  
แผนงาน  และงบประมาณ  เพื่อการพฒันาบุคลากรนั้น  ยอ่มเป็นหนา้ท่ีความรับผดิชอบของฝ่าย
บริหารกลาง (รวมทั้งคณะกรรมการการศึกษา) 
 การงบประมาณและการวางแผนการพฒันา 
 แผนงานพฒันาบุคลากรจะไดรั้บความช่วยเหลือนอ้ยมากในระบบโรงเรียน  ถา้ขาด 
การประสานงานกบัฝ่ายงบประมาณประจ าปี  และกระบวนการงบประมาณจะเป็นวถีิทางท่ีมี
ประสิทธิผลท่ีสุดก็เม่ือฝ่ายบริหารกลางสามารถใหค้วามช่วยเหลือหน่วยงานแต่ละหน่วยงานใน
ระบบโรงเรียน  ใหส้ามารถใชแ้ผนงานพฒันาบุคลากรให้บรรลุจุดมุ่งหมายได ้ จากมโนทศัน์น้ีเอง
จึงจ าเป็นท่ีหน่วยงานจะตอ้งมีแผนเก่ียวกบังบประมาณดว้ย  ฝ่ายบริหารกลางจะช่วยริเร่ิมความคิด
ในการพฒันาบุคลากรใหก้บัแต่ละหน่วยงาน  ประเมินผลความสามารถ  จดัและผสมผสานแผนงาน
ต่างๆ ท่ีแต่ละหน่วยงานเสมอมา  และจดัล าดบัก่อนหลงัของการพฒันาตามความส าคญัและความ
จ าเป็นภายในขอบเขตของก าลงัทรัพยากรท่ีมีอยู ่
 ในการวางแผนพฒันาบุคลากรนั้นจะตอ้งพิจารณาค าถามท่ีส าคญัๆ ต่อไปน้ี   
เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน 

1. แผนงานพฒันาท่ีจะจดัท าน้ีท าเพื่อใคร  บุคคลท่ีจะเขา้ร่วมรับการพฒันาจะเป็นไป 
ในลกัษณะของการผกูมดัหรือไม่ 
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2. ความรับผดิชอบต่างๆ ในเร่ืองกระบวนการริเร่ิม  การน าทาง  และการประเมินค่า   
จะจดัแบ่งไดอ้ยา่งไร 

3. จะจดัเวลา  คณะบุคคล  ส่ิงอ านวยความสะดวก  และทรัพยากร  เพื่อกระตุน้และ 
ท าใหแ้ผนงานแขง็แกร่งไดอ้ยา่งไร 

4. ขั้นตอนอะไรท่ีควรปฏิบติัเพื่อรับรองไดว้า่จะไดง้บประมาณตามท่ีตอ้งการ   
เพื่อแผนงานพฒันาเหล่าน้ี 

5. จะตอ้งมีการศึกษาในเร่ืองอะไรบา้ง  เพื่อเป็นพื้นฐานของการวางแผนงาน 
พฒันาบุคลากร 

6. กิจกรรมชนิดใดบา้งท่ีควรจะรวมเขา้ในแผนงานบุคลากร 
7. ทฤษฎีการเรียนรู้อาจน ามาประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผลในแผนงานพฒันา 

บุคลากรไดอ้ยา่งไร  เพื่อใหบุ้คคลมีพฤติกรรมตามท่ีตอ้งการ 
8. ขั้นตอนอะไรบา้งท่ีควรด าเนินการเพื่อก่อใหเ้กิดความสมดุลในแผนงานพฒันา 
9. ในการท่ีจะใหมี้การตรวจสอบแผนงานพฒันาจะมีวธีิการอยา่งไร 
10. บุคลากรจะไดรั้บการจูงใจอยา่งไรเพื่อจะไดเ้พิ่มความสามารถของเขา 
11. จะใชว้ธีิการพฒันาต่างๆ กนัอยา่งไร  

 ขั้นท่ี  5  ด าเนินการพฒันาบุคลากร 
 การด าเนินงานแผนงานพฒันาบุคลากร  เป็นการรวบรวมเอากิจกรรมต่างๆ ใน
แผนการพฒันาบุคลากรเพื่อด าเนินการใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายต่างๆ ท่ีตั้งไว ้และใหเ้ป็นไปตาม
นโยบายท่ีไดรั้บมอบหมายการด าเนินการจะเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเฉพาะอยา่ง เช่น  การ
ตดัสินใจเลือกกิจกรรม  ช่วงระยะเวลาส าหรับด าเนินกิจกรรม บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง เงินท่ีจะใชจ่้าย  
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ท่ีตอ้งการ 
 โดยท่ีระบบโรงเรียนประกอบดว้ยบุคคลเป็นจ านวนมาก  มีหลายหน่วยงาน หลาย
ระดบัและหลายหนา้ท่ี  เช่น  บุคลากรฝ่ายการสอน  ผูบ้ริหาร  และฝ่ายบริการ  เป็นตน้  ดงันั้น
แผนงานพฒันาบุคลากรจึงตอ้งมีความเหมาะสมแก่บุคลากรแต่ละระดบัและแต่ละหนา้ท่ี  
ดงัตวัอยา่งต่อไปน้ี 
 บุคลากรฝ่ายการสอน  (Classroom  Personnel)   
 แผนงานพฒันาบุคลากรฝ่ายการสอนมีมากมายและต่างๆ กนั  แต่มีความมุ่งหมาย
คลา้ยกนัคือ  เพื่อท่ีจะปรับปรุงบุคลากรทั้งดา้นแผนงานการศึกษาและความสามารถทัว่ๆ ไป ของครู
ท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลในต าแหน่งท่ีถือครองอยู ่ นัน่คือพยายามท่ีจะแกปั้ญหาท่ีมี
อยูท่ ั้งของรายบุคคลและของหน่วยงาน  โดยมุ่งท่ีจะพฒันาครูในดา้นต่างๆ ต่อไปน้ี 
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1.  พฒันาทกัษะการสอนเป็นรายบุคคล 
2. ความสามารถในการใหเ้น้ือหาสาระในการสอนทั้งหมดแก่นกัเรียน 
3. ใหส้ามารถใชเ้ทคโนโลยทีางการศึกษาในชั้นเรียนได ้
4. พฒันาความสามารถในการใชเ้คร่ืองมือต่างๆ เพื่อประเมินค่าพฒันาการของนกัเรียน 
5. ใหส้ามารถควบคุมชั้นเรียนได ้
6. ใหเ้ขา้ใจหนา้ท่ีของการศึกษาท่ีมีต่อสังคม  ความสัมพนัธ์ของการศึกษากบัสังคม 

เศรษฐกิจและโครงสร้างการปกครองของประเทศ 
7. เพื่อให้ระลึกถึงขอ้จ ากดัต่างๆ ในแผนงานการศึกษา  ร่วมมือกบับุคลากรอ่ืนๆ  

ในเร่ืองของการศึกษา  และใหก้ารสนบัสนุนในการแกไ้ขและปรับปรุง 
8. ใหส้ามารถท างานร่วมกบัครูคนอ่ืนๆ ได ้ และหาประสบการณ์การเรียนรู้ต่างๆ  

ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
9. เพื่อช่วยระบบโรงเรียนในการพฒันาจุดมุ่งหมายต่างๆ ของการเรียนการสอน 
10. เพื่อร่วมมือในการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคณะบุคคลในหน่วยงาน 

 บุคลากรฝ่ายบริหาร (Administrative Personnel) 
 แผนงานพฒันาบุคลากรฝ่ายบริหารมุ่งในกิจกรรมท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรฝ่ายบริหารท่ีมี
ขอ้บกพร่องหรือขาดทกัษะในการบริหารในหนา้ท่ี  ใหมี้โอกาสการพฒันาเพื่อแกไ้ขขอ้บกพร่อง
ต่างๆ ซ่ึงมกัเกิดข้ึนในลกัษณะต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

1. ความบกพร่องท่ีเกิดจากความเคยชินจนติดเป็นนิสัยในการท างาน 
2. ไม่มีความสามารถในการตั้งจุดมุ่งหมายต่างๆ 
3. ไม่มีความสามารถท่ีจะท าใหจุ้ดมุ่งหมายบรรลุผล 
4. ใชเ้วลาไม่เหมาะสม 
5. ไม่มีความตั้งใจท่ีจะมอบหมายหรือกระจายอ านาจความรับผดิชอบ 
6. ลืมตวัและแสดงสิทธิมากเกินไป 
7. มุ่งดา้นการเมืองจนละเลยพฤติกรรมอนัเป็นเป้าประสงคห์ลกัของการบริหารการศึกษา 
8. ไม่เห็นความแตกต่างในปัญหาต่างๆ ของบุคลากร 
9. ไม่มีความสามารถท่ีจะอดทนต่อการท าผดิของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ 
10. ขาดทกัษะในการท างานกบักลุ่มต่างๆ 
11. มีลกัษณะของการเป็นผูน้ าท่ีไม่เหมาะสม 
12. มีความล าบากท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใดๆ 
13. ไม่เขา้ใจพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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14. ไม่สามารถรับมือกบัพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
15. ไม่มีความตั้งใจท่ีจะแบ่งสันอ านาจ 
16. มีปฏิกิริยาคดัคา้นต่อการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ในหน่วยงาน 
17. ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
18. ไม่สามารถท่ีจะกล่าวถึงแผนงานต่างๆ ไดอ้ยา่งชดัเจน 
19. ขาดการรักษาและแสดงสิทธิ 
20. ไม่สามารถชกัจูงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
21. ใหมี้การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งมากเกินไป 
22. ก าลงัลดถอยลง 
23. มีเจตคติท่ีไม่ชอบการยดืหยุน่ 
24. มีอารมณ์ไม่คงท่ี เปล่ียนแปลงง่าย 
บุคลากรฝ่ายบริการ (Service  Personnel) 
บุคลากรฝ่ายบริการไดรั้บการจา้งไวเ้พื่อใหบ้ริการดา้นการสนบัสนุนงานในระบบ 

โรงเรียน  กิจกรรมพฒันาบุคลากรฝ่ายน้ีควรจะไดก้ระท าโดยบุคคลท่ีมีอาชีพเฉพาะดา้นการพฒันา
บุคลากรฝ่ายน้ีมุ่งท่ีหลกัส าคญัดงัต่อไปน้ี 

1. ส าหรับผูเ้ขา้ใหม่ยอ่มตอ้งเรียนรู้วา่ จะตอ้งท าอะไร  และท าอยา่งไร  เพื่อท่ีจะ 
ปฏิบติังานท่ีเขารับผดิชอบอยูใ่หดี้  การจดัใหมี้กิจกรรมการฝึกงานท่ีจ าเป็นต่างๆ จะสามารถ
ปรับปรุงบุคลากรฝ่ายน้ีได ้

2. ตอ้งใหบุ้คลากรฝ่ายบริการไดท้ราบและระลึกถึงจุดหมายต่าง  ๆของแผนงานการศึกษา 
3. โดยท่ีเคร่ืองมือ  เคร่ืองกลไกต่างๆ เป็นอุปกรณ์ท่ีมีราคาแพงและมีความซบัซอ้น 

ในการใชม้าก  การฝึกฝนและพฒันาการใชเ้คร่ืองมือเหล่าน้ี  รวมทั้งการควบคุม  ดูแล  รักษา  
จึงเป็นส่ิงจ าเป็น 

4. การมีบุคลากรท่ีไม่มีทกัษะ หรือมีบุคลากรมากเกินความจ าเป็น เป็นการสูญเสียเงิน 
ท่ีจะใชป้รับปรุงแผนงานการศึกษา  การพฒันาบุคลากรจะช่วยท าใหบุ้คลากรดงักล่าวไดป้ฏิบติังาน 
ในหน่วยงานอยา่งมีค่าควรแก่การลงทุนจา้งไวต่้อไป 
 ขั้นท่ี  6  ประเมินผลกระบวนการพฒันาบุคลากร 
 กระบวนการพฒันาบุคลากรเก่ียวขอ้งกบัค่าใชจ่้ายท่ีใชใ้นระบบโรงเรียน  
คณะกรรมการการศึกษาและชุมชนก็คาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลจากกิจกรรมต่างๆ ในแผนงานการพฒันา
น้ีเป็นการตอบแทนใหคุ้ม้ค่ากบัการท่ีไดล้งทุนใหก้บักิจกรรมการพฒันาน้ี  ในการประเมินผล
กระบวนการพฒันาน้ี  มีขอ้ค านึงอยู ่ 3  ประการ  คือ   
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1. คน้หารายละเอียดเพื่อใหท้ราบวา่ฝ่ายบริหารรู้วธีิการน าเอากระบวนการพฒันา 
มาใชอ้ยา่งไร  ไดแ้ก่เร่ืองการวางแผน  การจดัการ  การด าเนินงาน  และการควบคุม 

2. คน้หาขอ้มูลและรายละเอียดเก่ียวกบัปริมาณของประสิทธิผลท่ีก่อใหเ้กิดความรู้ 
ทางเทคนิค  ในการพฒันาบุคลากรมากเพียงใด 

3. แผนงานพฒันาไดมี้ส่วนช่วยใหเ้ป้าประสงคข์องหน่วยงานในแต่ละปี  และ 
เป้าประสงคร์ะยะยาว  บรรลุผลเพียงใด  เราจะวดัอ าไรไดบ้า้งจากการปฏิบติังานของบุคลากร 
ในหน่วยงาน 

ความพยายามต่างๆ ของการพฒันา  ไดรั้บการวพิากษว์จิารณ์บ่อยคร้ัง  เพราะ 
ความพยายามเหล่านั้นมิไดมุ้่งเจาะจงท่ีปัจเจกบุคคล  หรือความตอ้งการต่างๆ ของระบบโรงเรียน   
เพราะไปแกไ้ขหรือพฒันาไม่ตรงกบัปัญหา  หรือเพราะไม่พยายามแกปั้ญหาใหต้รงจุด  ปัญหาท่ี 
จะระบุไดมี้ 2 ปัญหาคือ 

1. บางระบบโรงเรียนไม่มีการประเมินผลแผนงานพฒันาบุคลากรเลย 
2. การประเมินผลมกัจะเกิดข้ึนจากผูว้างแผนซ่ึงเกิดข้ึนภายหลงั 
การประเมินผลควรไดก้ระท าพร้อมๆ กบัการก าหนดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม   

การคดัเลือกเน้ือหาและการออกแบบวธีิการพฒันาบุคคล  การประเมินผลควรจะรวบรวมขอ้มูลไว ้  
ไม่วา่จะเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาท่ีโครงการพฒันาแกไ้ดห้รือไม่ก็ตาม  ถา้ปัญหาบางอยา่งไม่ไดรั้บ 
การแกห้รือแกไ้ม่ได ้ ก็ควรจดัหาวธิรการพฒันาท่ีเหมาะสม  เพื่อท่ีจะปรับปรุงใหไ้ดต้ามประสงค ์

การประเมินผลแผนงานพฒันาบุคลากร  ตั้งอยูบ่นความมุ่งหวงั  3  ลกัษณะ  คือ 
1. ผูร่้วมในการพฒันา  กล่าวคือแผนงานพฒันาบุคลากรจะใหผ้ลต่อผูเ้ขา้ร่วม               

รับการพฒันาอะไรบา้ง  เพื่อท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเป็นอยูเ่ดิมของเขา 
2. ต าแหน่งงาน  การปฏิบติังานของผูเ้ขา้ร่วมรับการพฒันาไดรั้บการปรับปรุง 

ภายหลงัจากท่ีเขารับการพฒันาแลว้ใหเ้หมาะสมหรือเขา้กนัไดก้บัต าแหน่งงานหรือไม่ 
3. ระบบโรงเรียน  ความพยายามในการพฒันาจะตอ้งใชห้นทางใดและภายใน 

ขอบเขตใด  เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าประสงคข์องระบบโรงเรียน 

 ดงันั้นจึงกล่าวไดว้า่  ในการประเมินผลแผนงานพฒันาบุคลากรจะเก่ียวขอ้งกบั
จุดมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรในเร่ืองความรู้  ทกัษะ  และเจตคติประการหน่ึง  ประการท่ีสอง
จะเก่ียวขอ้งกบักลุ่มหรือฝ่ายต่างๆ ท่ีจะเขา้รับการพฒันาตามแผนงานซ่ึงไดแ้ก่ฝ่ายการสอน  ฝ่าย
บริหาร  และฝ่ายบริการ  ส่วนประการสุดทา้ยจะเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ในพฤติกรรม
ของตวัผูรั้บการพฒันาเอง  การเปล่ียนแปลงบาบาทและการเปล่ียนแปลงของระบบโรงเรียน 
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 บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัต่างๆ ครบถว้นตามท่ีระบบโรงเรียนตอ้งการยอ่มหาไดย้ากหรือ 
มีนอ้ย  ดงันั้นบุคลากรท่ีไดรั้บการคดัเลือกและบรรจุเขา้ต าแหน่ง  จึงมีคุณสมบติัแตกต่างกนัไปมาก
บา้งนอ้ยบา้งเม่ือเทียบกบัคุณสมบติัท่ีระบบโรงเรียนตอ้งการ  การพฒันาบุคลากรจึงถือเป็นกิจกรรม 
อยา่งหน่ึงของทุกระบบโรงเรียน  เพราะจะเป็นกระบวนการเบ้ืองตน้ในการท่ีจะช่วยแกปั้ญหา
บุคลากรใหมี้การพฒันามากข้ึน 
 ส่วนละเอียด  จงกลนี (2535, หนา้ 27-28) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการพฒันาบุคลากรหรือ 
การพฒันาทรัพยากรมนุษยว์า่ มีปัจจยัท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง 4 ปัจจยั คือ 

3. บรรยากาศในองคก์าร (Organization climate) ลกัษณะของบรรยากาศ 
ขององคก์ารเอ้ืออ า นวยและส่งเสริมการพฒันามีลกัษณะ ดงัน้ี 
  1.1 ตอ้งมีการก าหนดนโยบายของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์และจะตอ้ง 
ไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่ายบริหารระดบัสูงอยา่งจริงจงั 
  1.2 ปรัชญาการจดัการตอ้งมีลกัษณะเป็นประชาธิปไตย 
  1.3 โครงสร้างขององคก์าร จะตอ้งยดืหยุน่และกระจายอ านาจ มีอิสระคล่องตวั  
ไม่พึ่งพาการสนบัสนุนจากภายนอกมากนกั ตรงกนัขา้มองคก์ารท่ีมีโครงสร้างแบบระบบราชการ  
ซ่ึงมีลกัษณะแขง็กระดา้ง ไมย่ดืหยุน่ และรวมศูนยอ์  านาจเป็นรูปสามเหล่ียมปิรามิด จะกลายเป็น
อุปสรรคขดัขวางการพฒันาของคนในองคก์าร 
  1.4 นโยบายทางดา้นการคลงั 
  1.5 ระบบการใหร้างวลัตอบแทน ระบบการใหข้ององคก์ารจะตอ้งสนองต่อ
พนกังานหรือเจา้หนา้ท่ีท่ีประสบผลส าเร็จ หรือมีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง การใหร้างวลัตอ้งมี
ความยติุธรรม ในทางตรงกนัขา้ม ถา้หากสภาพขององคก์ารไม่สามารถท าใหร้ะบบรางวลั
สอดคลอ้งกบัการพฒันาของคนในองคก์ารแลว้ บรรยากาศเช่นน้ีจะกลายเป็นอุปสรรคท่ีบัน่ทอน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งมาก 
  1.6 การเป็นผูน้ าของฝ่ายบริหาร หมายถึง การมีความสามารถในการสร้าง
บรรยากาศใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความตอ้งการท่ีจะแสดงออก ลกัษณะการเป็นผูน้ า จะตอ้งมีลกัษณะ 
เป็นประชาธิปไตย 
 2. กระบวนการบริหารงานบุคคลมีความส าคญัคือ 
  2.1 กระบวนการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ จะเป็นหลกัประกนัท่ีท าให้ 
ความตอ้งการในการใชท้รัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเป็นไปตามความคาดหวงัของวตัถุประสงค์ 
ขององคก์ารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 
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  2.2 จะเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดการพฒันาของคนในองคก์ารไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ 
  2.3 การก าหนดความจ าเป็นส าหรับการพฒันา 
  2.4 การใหโ้อกาสส าหรับการพฒันามี 2 ลกัษณะ คือ 
  2.4.1 เป็นวธีิการท าใหล้งมือปฏิบติังาน เช่น การฝึกหดังาน 
 2.4.2 เป็นวธีิการท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการลงมือปฏิบติังาน เช่น การอภิปราย 
 ส าหรับเทพพนม   เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ (2537, หนา้ 421) ไดเ้สนอขั้นตอน 
การพฒันาบุคลากรไวมี้ ดงัน้ี 
 1.   การวิเคราะห์และการคาดการณ์เก่ียวกบัความตอ้งการและสถานการณ์ดา้นก าลงัคน 
 2.   การจ าแนกและเลือกปัญหา 
 3.   การจดัท าโครงการพฒันาบุคลากรตามปัญหาท่ีเลือก 
 4.   การด าเนินงานตามโครงการ 
 5.   การประเมินโครงการ 
 ปรีชา  คมัภีรปกรณ์ (2539, หนา้ 394) ไดก้ล่าวถึงวธีิการพฒันาบุคลากรไวห้ลาย
ประการ ไดแ้ก่ 
 1.   การจดัอบรมเพิ่มเติม 
 2.   การจดัการประชุมเชิงปฏิบติัการ 
 3.   การศึกษาดูงาน 
 4.   การศึกษาต่อ 
 5.   การบรรยายหรือการใหค้วามรู้พิเศษเป็นคร้ังคราว 

 และนพพงษ ์ บุญจิตราดุลย ์(2540, หนา้  202-205) กล่าวถึง วธีิการและกิจกรรม 
การพฒันาบุคลากรไวว้า่ ควรมีการนิเทศโดยแยกการนิเทศ เพื่อพฒันาออกเป็น 2 แบบดว้ยกนั คือ 
การแยก เพื่อการพฒันาเป็นกลุ่ม และเทคนิคเพื่อการพฒันาเป็นรายบุคคล เทคนิควธีิการจะเก่ียวกนั
อยูก่บัโครงการและกิจกรรมเป็นประเด็นส าคญั  นอกจากนั้นจะข้ึนอยูก่บัความรู้สึก ความสัมพนัธ์
ทศันคติ และวธีิการท่ีใหก้ารนิเทศแสดงออกดว้ยวธีิการจดั และพฤติกรรมท่ีมีต่อผูรั้บการนิเทศ  
ประสบการณ์ท่ีจะก่อใหเ้กิดลกัษณะของงานท่ีผูเ้ขา้รับการนิเทศจะปฏิบติั และกิจกรรมท่ีใชใ้น 
การด าเนินการนิเทศ  ซ่ึงมีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัอยูม่าก  การนิเทศเพื่อพฒันาเป็นกลุ่ม  
มีวธีิการด าเนินการไดใ้นรูปแบบ ดงัน้ี 
 1.  การประชุมปฏิบติังาน (Workshop) 
 2.  การประชุมปรึกษาหารือ (Conference) 
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 3.  การฝึกงาน (Internship) 
 4.  กลุ่มศึกษาเฉพาะเร่ือง (The Study Group) 
 5.  กลุ่มการปฏิบติัการโครงการ (The Project Group) 
 6.  การสาธิต (Demonstration) 
 7.  การอภิปราย (Panel Discussion) 
 8.  เท่ียงวนัสนทนา (Bag Lunch Conference) 
 9.  การฟังค าปาฐกถาหรือค าบรรยาย (Lecture) 
 10.  ทศันศึกษา (Field trip) 
 11.  สัมมนา (Seminar) 
 12.  การเขา้ร่วมการปฏิบติังานในคณะกรรมการ (Committee) 

 ในการนิเทศเพื่อเป็นการพฒันาบุคลากรเป็นรายบุคคลนั้น มีวธีิการด าเนินการ 
ไดใ้นรูปแบบต่าง ๆ เช่น การฝึกงาน (Internship)  การเรียนรู้จากผูมี้ประสบการณ์ (Under Study) 
การเลือกเรียนวชิาเป็นรายวชิาในมหาวทิยาลยัหรือวทิยาลยั (The Course)  การเขา้อบรม การ
ฝึกอบรม (In Service-training)  การไปศึกษาต่อ (Continuing Education)  การใหก้ารเป็นสมาชิก
สมาคมวชิาชีพ (Professional Association Membership)  การใหท้ดลองปฏิบติัจริง (Directed 
Practice)  การอ่าน (Reading)  การเขียน (Writhing)  การเยี่ยมเยยีนดูงาน (Inter-Visitation)  การให้
รับโครงการไปจดัท า (Project Organizing)  การส่งไปร่วมเป็นกรรมการ (A Committee Member)  
การใหเ้ป็นวทิยากร (Speaker)  และการไปสังเกตคนอ่ืนปฏิบติังาน (Observation)  
 พนสั  หนันาคินทร์ (2540, หนา้ 89) ไดใ้หข้อ้เสนอแนะในวธีิการพฒันาบุคลากรครู 
ไวด้งัน้ี 

1. การอ่านหรือการแสวงหาความรู้ดว้ยวธีิอ่ืน  เช่น  การฟังปาฐกถาและในกรณี 
การอ่านดูเหมือนจะมีความส าคญัยิง่  เพราะครูยอ่มท าไดท้นัทีเม่ือมีโอกาส 

 2.   การคน้ควา้และการทดลองดา้นวชิาชีพ  หรือความรู้ดา้นวชิาการแบบง่ายท่ีสุดคือ 
การศึกษาจากต าราต่าง ๆ แลว้รวบรวมเป็นบทความข้ึนใหม่ 
 3.   การทดลองและการวิจยั เป็นการแสวงหาขอ้เทจ็จริงบางอยา่ง การวจิยัมีตั้งแต่แบบ
ง่าย ๆ เช่น สังเกตการขาดเรียนของนกัเรียนในเดือนต่าง ๆ ไปจนถึงการวจิยัท่ีตอ้งใชค้วามรู้พื้นฐาน
ในเร่ืองนั้น ๆ 

4. การเขา้ร่วมประชุมอบรมทางวชิาการ  เป็นการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในหมู่ผูมี้ 
ความสนใจร่วมกนั  ท าใหผู้เ้ขา้ร่วมประชุมมีทศันะและความรู้กวา้งขวางยิง่ข้ึน 
 



 
62 

5. การมีกิจกรรมร่วมกบัชุมชน  จะท าใหไ้ดค้วามรู้เก่ียวกบัประเพณีวฒันธรรม  
ตลอดจนถึงความเช่ือและความคิดของคนในชุมชนนั้น ๆ 
 6.   การไปสังเกตการสอนในโรงเรียนอ่ืน ยอ่มจะไม่ท าใหห้ลงผดิคิดวา่ส่ิงท่ีตน 
กระท าอยูน่ั้นดีท่ีสุดแลว้  เพราะไม่มีท่ีจะเปรียบเทียบท าให้เกิดความคิดมองเห็นตวัอยา่ง 
ในการท างาน ตลอดจนอุปสรรคต่าง ๆ ไดดี้ 
 7.   การลาหยดุเพื่อศึกษาต่อหลงัจากท่ีไดท้  างานพอสมควรแลว้ การลาศึกษา 
ต่อหลงัจากท่ีไดท้  างานแลว้จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่  เพราะจะท าใหไ้ดป้ระสบการณ์ท่ีผา่นมา 
แลว้เป็นรากฐานท่ีจะเขา้ใจปัญหาต่อไป 
 8.   การติดตามความเจริญกา้วหนา้ของตนเอง ทุกคนควรจะไดรั้บการประเมิน 
ผลความเจริญของตนเอง วธีิท่ีจะดูความเจริญกา้วหนา้ของตนเองนั้นมีหลายประการ เช่น 
การสนทนากบัผูอ่ื้น  เราจะไดท้ราบวา่เราท างานเป็นอยา่งไร มีประสิทธิภาพดีหรือไม่ดีกวา่เขา 
 9.   การส่งเสริมใหเ้ป็นสมาชิกของสมาคมท่ีมีวตัถุประสงคท์างวชิาการ 
สมาคมดงักล่าวน้ีจะจดักิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อสมาชิก  เช่น  การอบรมความรู้ การบรรยาย 
การออกวารสาร การพิมพห์นงัสือ ส่วนสมาคมทางวชิาการไดแ้ก่ สมาคมการศึกษา สมาคม 
หอ้งสมุด สมาคมวทิยาศาสตร์ พุทธสมาคม และสมาคมสงัคมศาสตร์ 
 จากการศึกษาเก่ียวกบัการพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพในการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพตามสมรรถนะวชิาชีพนั้น  ไดมี้นกัการศึกษาไดใ้หว้ธีิการ  กระบวนการในการพฒันา
บุคลากรไวพ้อสรุปไดว้า่  ในการพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพและมีคุณภาพท่ีเหมาะสมส าหรับ 
การปฏิบติังานนั้น  ตอ้งอาศยักิจกรรมหลากหลายรูปแบบมาด าเนินการพฒันาบุคลากร ทั้งท่ีเป็น
เฉพาะบุคคลหรือแมแ้ต่การพฒันาเป็นกลุ่มดว้ยวธีิการ  และขั้นตอนต่างๆ คือ  ก่อนจะด าเนินการ
พฒันาตอ้งมีการก าหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน  เพื่อใหม้องเห็นภาพของ
กระบวนการพฒันาบุคลากรอยา่งชดัเจน  ทั้งยงัจ  าเป็นท่ีจะตอ้งเขา้ใจความสัมพนัธ์ของเป้าประสงค ์ 
กบัระบบงานท่ีเช่ือมโยงกบัการพฒันาบุคลากรของระบบ  เน่ืองจากระบบจะมีบุคคลอยา่งนอ้ย   
3  ฝ่ายดว้ยกนัท่ีมีความรับผิดชอบต่อการพฒันาบุคลากร คือคณะกรรมการการศึกษา สมาคมหรือ
องคก์ารครู  และตวับุคลากรเอง  ส าหรับการก าหนดความตอ้งการนั้นมีทั้งเฉพาะเจาะจงท่ีตอ้งการ
พฒันาซ่ึงจะกระท าไดด้ว้ยการจดัแผนงานอยา่งมีระบบ  ความตอ้งการต่างๆ น้ี สามารถแยกเป็น
ลกัษณะต่างๆ คือ  ความตอ้งการพฒันาของระบบเป็นส่วนรวม  ความตอ้งการพฒันาเฉพาะ
หน่วยงาน  และความตอ้งการการพฒันาของบุคคล  ทั้งน้ีการวางแผนส าหรับการพฒันาบุคลากร
ของฝ่ายบริหารตอ้งข้ึนอยูก่บั การตดัสินใจในปัญหาท่ีส าคญัๆ เช่น งานอะไรท่ีคาดหวงัวา่จะท าให้
ส าเร็จลุล่วงและไปดว้ยทางใด ภายในขอบเขตใด  ล าดบัก่อนหลงัอยา่งไร  ในการด าเนินงาน
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แผนงานพฒันาบุคลากร  ตอ้งรวบรวมเอากิจกรรมต่างๆ มาด าเนินการใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย ท่ีตั้งไว ้ 
และใหเ้ป็นไปตามนโยบายท่ีไดรั้บมอบหมาย  การด าเนินการจะเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจเฉพาะ
อยา่ง  เช่น  การตดัสินใจเลือกกิจกรรม  ช่วงระยะเวลาส าหรับด าเนินกิจกรรม  บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง  
เงินท่ีจะใชจ่้าย  ส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ ท่ีตอ้งการ  เม่ือกระบวนการพฒันาบุคลากรเก่ียวขอ้ง
กบัค่าใชจ่้ายท่ีใชใ้นระบบโรงเรียน  คณะกรรมการการศึกษาและชุมชนก็คาดหวงัท่ีจะไดรั้บผลจาก
กิจกรรมต่างๆ ในแผนงานการพฒันาน้ีเป็นการตอบแทนใหคุ้ม้ค่ากบัการท่ีไดล้งทุนให้กบักิจกรรม
การพฒันาน้ี  จึงตอ้งมีการประเมินผลการพฒันาบุคลากรอยา่งหลากหลายและต่อเน่ืองเพื่อเป็นการ
พฒันาบุคลการอยา่งไดผ้ลและย ัง่ยนื 
 
การศึกษาทีเ่กีย่วข้อง 

       ในการศึกษาเก่ียวกบัการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษยห์รือบุคลากร 
สายผูส้อน  ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 
 วาสนา ราชนิล (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง  การศึกษาสภาพและปัญหาการด าเนินงานการ
พฒันาบุคลากรในโรงเรียนแกนน าปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้และโรงเรียนประถมศึกษาทัว่ไป  
สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดันครราชสีมา  พบวา่   ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อนมี
ความคิดเห็นวา่  การด าเนินงานการพฒันาบุคลากรโดยภาพรวม  มีการปฏิบติัในระดบัปานกลาง  
ส าหรับปัญหาการด าเนินงานการพฒันาบุคลากรดา้นความตอ้งการการพฒันาบุคลากร  ปัญหา  คือ 
โรงเรียนจดัใหมี้การบูรณาการโครงการต่างๆ ใหเ้ป็นไปตามแผน  ส่วนในโรงเรียนประถมศึกษา
ทัว่ไปปัญหาคือ การพฒันาบุคลากรตามความตอ้งการท่ีก าหนดสามารถแกปั้ญหาไดจ้ริง   ดา้นการ
วางแผนการพฒันาบุคลากร  ปัญหาคือ โรงเรียนจดัใหมี้การบูรณาการโครงการต่างๆ ใหเ้ป็นไปตาม
แผน ส่วนในโรงเรียนประถมศึกษาทัว่ไปปัญหา คือ โรงเรียนจดัสรรทรัพยากรใหแ้ต่ละโครงการ
ตามล าดบัความจ าเป็น ความตอ้งการ  ดา้นการคดัเลือกออกแบบและด าเนินกิจกรรมการพฒันา
บุคลากร ปัญหาคือ โรงเรียนไดก้ าหนดเทคนิควธีิการท่ีหลากหลายมาพฒันาบุคลากร  ส่วนโรงเรียน
ประถมศึกษาทัว่ไป  ปัญหา คือ โรงเรียนไดก้ าหนดหลกัสูตรในการพฒันาบุคลากร  โดยค านึงถึง
เน้ือหาท่ีส าคญัเป็นหลกั  ดา้นการประเมินผลการพฒันาบุคลากร ปัญหาคือ โรงเรียนมีการ
ประเมินผลไดค้รอบคลุม  ทั้งการก าหนดความตอ้งการ  การวางแผน การคดัเลือกออกแบบและ
ด าเนินกิจกรรมการพฒันาบุคลากร   ส่วนการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพการด าเนินงาน  
การพฒันาบุคลากรทั้งผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผูส้อน พบวา่ โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกนั ในราย
ดา้นพบวา่ ดา้นการวางแผนการพฒันาบุคลากร แตกต่างกนั 
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 ในปีเดียวกนั  เตม็ศิริ ชาญนุกูล  (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาสภาพและปัญหา 
การด าเนินงานพฒันาบุคลากรโรงเรียนเอกชน ระดบัอนุบาลในอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา  
พบวา่  สภาพการด าเนินงานพฒันาบุคลากรโดยภาพรวม มีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้น 
ความตอ้งการพฒันาบุคลากร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนพฒันาบุคลากรโดยการส่งเสริม 
ใหมี้การศึกษาต่อ  การฝึกอบรมและพฒันาตนเอง  ดา้นการวางแผนพฒันาบุคลากร  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงท่ีสุด คือ โรงเรียน จดัใหมี้การบูรณาการโครงการ ต่าง ๆ ใหเ้ป็นไปตามแผน  ดา้นการคดัเลือก
ออกแบบและด าเนินกิจกรรมการพฒันาบุคลากร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนไดก้ าหนด
เน้ือหาสาระในการพฒันาบุคลากรโดยผูเ้ขา้อบรมมีส่วนร่วม  ดา้นการประเมินผลการพฒันา
บุคลากร ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ บุคลากรของโรงเรียนน าผลการพฒันาไปใชป้รับปรุงและ 
พฒันาคุณภาพการศึกษา  ส าหรับปัญหาการด าเนินงานพฒันาบุคลากร โดยภาพรวม มีปัญหา 
การปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก คือ ปัญหาดา้นความตอ้งการพฒันาบุคลากร  
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการคดัเลือกออกแบบและด าเนินกิจกรรมการพฒันาบุคลากร   
ส าหรับการเปรียบเทียบสภาพการด าเนินงานพฒันาบุคลากร ตามความคิดเห็นของผูรั้บใบอนุญาต 
ครูใหญ่ และครูผูส้อน โดยภาพรวม แตกต่าง 
 ปีต่อมา สมชาติ   รชตวฑูิร (2547) ไดศึ้กษาเร่ือง การศึกษาปัญหาและการแกปั้ญหา 
การพฒันาบุคลากรโรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกดักรมสามญัศึกษา จงัหวดันครราชสีมา พบวา่   
ปัญหาการพฒันาบุคลากร โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  คือ  ในขั้นตอนการหาความจ าเป็น 
ในการพฒันาบุคลากร ขอ้ท่ีมีปัญหาสูงสุดไดแ้ก่  ขาดเคร่ืองมือในการวิเคราะห์หาความจ าเป็น 
ในการพฒันาบุคลากร ในขั้นตอนการวางแผนพฒันาบุคลากร ขอ้ท่ีมีปัญหามากท่ีสุด คือ ขาด
งบประมาณในการด าเนินการวางแผนพฒันาบุคลากร   ส าหรับขั้นตอนการน าแผนพฒันาบุคลากร
ไปใช ้ ขอ้ท่ีมีปัญหา   มากท่ีสุดคือ  ขาดการติดตามและตรวจสอบการปฏิบติังานตามแผนงานและ
โครงการ ขั้นตอนการประเมินผลการพฒันาบุคลากร  ขอ้ท่ีมีปัญหามากท่ีสุด คือไม่น าขอ้มูลท่ีไดรั้บ
จากการติดตามและประเมินผลไปใชใ้นการวางแผนพฒันาบุคลากรคร้ังต่อไป  ส าหรับการ
เปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากร  ระหวา่งผูบ้ริหารสถานศึกษากบัครูผูส้อน โดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั  เพราะต่างก็เห็นความส าคญัของการวางแผน  เพื่อการพฒันาบุคลากรและไดรั้บการ
อบรม  สัมมนา  ประชุมเชิงปฏิบติัการ  ใหมี้ความรู้ความเขา้ใจในการจดัท าแผน ในส่วนการ
เปรียบเทียบปัญหาการพฒันาบุคลากร ระหวา่งโรงเรียนขนาดเล็ก  ขนาดกลาง  และขนาดใหญ่  
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั  เพราะทุกโรงเรียนบุคลากรไดรั้บการพฒันา  เช่น  เขา้รับการอบรม  
ประชุมเชิงปฏิบติัการและสัมมนาดา้นการพฒันาบุคลากรจากหน่วยงานตน้สังกดั  ตลอดจนได้
ร่วมมือกนัปฏิบติังาน มีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในทุกงาน 
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 ส าหรับ ปรัชญา  ฤาชา  (2550)  ไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานของสถานศึกษาขนาดเล็ก  ตามทศันะของขา้ราชการครู  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาอุบลราชธานี  เขต  1  พบวา่  สภาพการพฒันาบุคลากรตามทศันะของขา้ราชการครูโดย
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ  ดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน  ส าหรับสภาพการพฒันาบุคลากรในดา้น
ความรู้ความสามารถ  โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  บุคลากร
ไดเ้ขา้ร่วมประชุมอบรมสัมมนา  ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบั
มาก  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  บุคลากรไดรั้บมอบหมายงานพิเศษ  ส าหรับดา้นพฤติกรรมทาง
จริยธรรม  โดยภาพรวมมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก  โดยมีขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  บุคลากร 
ยดึมัน่ในความซ่ือสัตยสุ์จริตต่อวชิาชีพครู  ในส่วนของการเปรียบเทียบทศันะของขา้ราชการครู 
ต่อการพฒันาบุคลากร  พบวา่  ขา้ราชการครูท่ีมีต าแหน่งต่างกนั  มีทศันะต่อการพฒันาบุคลากร
โดยรวมไม่แตกต่างกนั ส าหรับขอ้เสนอแนะในการพฒันาบุคลากร  ขา้ราชการครูเห็นวา่  ดา้น
ความรู้ความสามารถ  ควรมีการจดัการศึกษาอบรม  ดูงานมากท่ีสุด  ดา้นทกัษะในการปฏิบติังาน  
ควรมีการมอบหมายงานให้ตรงกบัความสามารถมากท่ีสุด  และดา้นพฤติกรรมทางจริยธรรม  
ควรมีการปฏิบติัให้เป็นแบบอยา่งท่ีดีมากท่ีสุด   
 ต่อมา รัตนาภรณ์   ยมศรีเคน  (2551) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพการบริหารการ
เปล่ียนแปลงของนกับญัชี   บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน)  พบวา่  นกับญัชี ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบั
ประสิทธิภาพ  การบริหารการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นการรับรู้ เช่น การ
ติดตามข่าวสาร การเปล่ียนแปลงขององคก์รอยา่งสม ่าเสมอ รับรู้ถึงระบบการปฏิบติังาน ขอ้ก าหนด  
กฎเกณฑ ์ ในการด าเนินการท่ีเปล่ียนไปตามโครงสร้างใหม่ และมีความเขา้ใจในระบบบญัชีใหม่ท่ี
ใชแ้ทนระบบบญัชีเดิม ดา้นการประเมินสถานการณ์ เช่น การประเมินความรู้ความสามารถของ
ตนเองในการท างานตามระบบบญัชีใหม่  การวางแผนในการปฏิบติังาน การใชข้อ้มูลจากข่าวสาร
มาประเมินความสามารถในการปฏิบติังานดา้นการสร้างเจตคติ  เช่น  สามารถปฏิบติัตามขอ้ก าหนด   
กฎระเบียบท่ีมีการเปล่ียนแปลงตามท่ีองคก์รตอ้งการ  การปรับพฤติกรรมในการท างานและแนวคิด
ในการปฏิบติังานตามนโยบายใหม่ขององคก์ร  ดา้นการเรียนรู้และปฏิบติั  เช่น  การปรับเปล่ียน
วธีิการท างานใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง  การเขา้อบรมอยา่งต่อเน่ือง  เพื่อเพิ่มทกัษะและ
ความช านาญในการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ และปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จถูกตอ้ง 
ทนัเวลาท่ีก าหนด  ดา้นการยอมรับ   เช่น การปรับตวัเขา้กบัโครงสร้าง การบริหารงานใหม่ การให้
ความร่วมมือในการเปล่ียนแปลงขององคก์ร ปรับตวัตามระบบบญัชีใหม่ท่ีใชง้านไดร้วดเร็ว
มากกวา่ระบบเดิม อีกทั้งสร้างความคุน้เคยต่อการเปล่ียนแปลงของระบบงาน ขอ้ก าหนดกฎระเบียบ 
และนโยบายขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี 
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       ในปีเดียวกนัรัศมี   เจริญรัตน์ (2551)  ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการบริหาร            
การเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลการบริหารงานวชิาการ  ในโรงเรียนน าร่องผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาในจงัหวดันครพนม   พบวา่  การบริหารการเปล่ียนแปลงใน
โรงเรียนน าร่องผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร  ครูผูส้อน  และคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยรวมไม่แตกต่างกนั  เน่ืองจาก  ผูบ้ริหาร  ครูผูส้อนและคณะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ไดมี้การท างานร่วมกนัเป็นทีมเนน้การมีส่วนร่วม  ตลอดจนผูบ้ริหาร
โรงเรียนไดเ้ขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาตนเองและสามารถแสดงใหเ้ห็นถึงการท างานท่ีเป็น
กระบวนการ  ท าใหผู้ร่้วมงานมีการยอมรับและไวว้างใจในความสามารถของผูน้ า  มีการส่งเสริม
พฒันาผูร่้วมงานใหพ้ฒันาตนเอง  ใหค้วามส าคญัในเร่ืองค่านิยม  ความเช่ือและมีการก าหนด
เป้าหมายท่ีชดัเจน  มีวสิัยทศัน์และสามารถถ่ายทอดวสิัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน  อีกทั้งมีการกระจาย
อ านาจโดยมอบหมายงานให้ผูร่้วมงาน  ทั้งผูบ้ริหารมีคุณลกัษณะในการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็น
ระบบ  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ สามารถกระตุน้ผูร่้วมงานใหเ้ห็นวธีิการหรือแนวทางใหม่ใน 
การแกปั้ญหา  ท าให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจภายใน   เห็นประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลกัส าคญัและ
สามารถสร้างแรงจูงใจใหก้บัผูร่้วมงาน มีการสร้างเจตคติท่ีดีและความคิดเชิงสร้างสรรค ์ท างานโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  และมีการติดต่อส่ือสารแบบสอง
ทางและเป็นรายบุคคล  ส าหรับการบริหารการเปล่ียนแปลง  เป็นการด าเนินงานหรือกิจกรรม 
ท่ีใชก้ระตุน้และสนบัสนุนองคก์รใหส้ามารถผา่นช่วงของการปรับเปล่ียนอยา่งต่อเน่ือง  เพื่อเขา้สู่
สภาพแวดลอ้มใหม่ในการท างานไดอ้ยา่งส าเร็จ  ขั้นแรกของการบริหาร การเปล่ียนแปลงท่ีมี
ประสิทธิภาพ คือ การท าให้บุคลากรในองคก์ารเช่ือและตระหนกัในคุณค่าหรือเล็งเห็นถึงประโยชน์
ของการเปล่ียนแปลง  ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ซ่ึงเป็นพฤติกรรมของผูน้ าในองคก์ารท่ี
ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถแสดงพลงั
แห่งความมุ่งมัน่  จริงจงั  จริงใจ  เตม็ศกัยภาพของแต่ละคน  มุ่งหวงัใหไ้ดผ้ลการปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระดบัสูง 

       ในปีถดัมา ธนวฒัน์  จอมประเสริฐ (2552) ก็ไดศึ้กษากระบวนการพฒันาศกัยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทยและสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  พบวา่  ผลการศึกษาบริบทและความตอ้งการกระบวนการพฒันา
ศกัยภาพทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อการพฒันาองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในประเทศไทยและ
สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ท่ีเป็นเทศบาลแลว้ในประเทศไทยมีกระบวนการพฒันา
ศกัยภาพทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเป็นขั้นตอนและหลากหลาย เน่ืองจากผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัอยา่ง
จริงจงั เนน้การบริหารแบบมีส่วนร่วม ยดึหลกัการบริหารบุคคลเป็นเร่ืองส าคญัอนัดบัแรก ทั้งน้ี
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เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบกบัมีงบประมาณอยา่ง
เพียงพอจึงสามารถจดักิจกรรมเพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ศกัยภาพตรงตามภารกิจหลกัขององคก์รได ้ 
แต่เน่ืองจากมีบุคลากรเป็นจ านวนมากจึงตอ้งไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง  เพื่อตอบสนองการ
บริการสาธารณะแก่ประชาชนอยา่งทัว่ถึง 
 และปีเดียวกนัน้ี  ภิญญดา  เกิดศิลป์ (2552) ไดศึ้กษาการพฒันาบุคลากรในโรงเรียน
สังกดัเทศบาลนครเชียงราย  อ าเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย  ตามทฤษฎีการบริหารแบบ PDCA  พบวา่   
สภาพการพฒันาบุคลากรดา้นการวางแผนในภาพรวม มีการปฏิบติัปานกลาง  คือโรงเรียนให้
โอกาสบุคลากรเสนอแนะขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาและความตอ้งการพฒันาบุคลากรในท่ีประชุมของ
โรงเรียน  ส่วนการด าเนินการตามแผนการพฒันาบุคลากร  ในภาพรวมมีการปฏิบติัระดบัปานกลาง  
คือ มีการพฒันาบุคลากรเป็นหมู่คณะโดยใชรู้ปแบบการฝึกอบรมเชิงปฏิบติัการ  ส าหรับการ
ตรวจสอบการพฒันาบุคลากร พบวา่ มีการสรุปผลการด าเนินงานตามแผนพฒันาบุคลากร อีกทั้ง
การปรับปรุง แกไ้ขการพฒันาบุคลากร พบวา่ โรงเรียนไดน้ าผลการประเมินมาวเิคราะห์ เพื่อ
ปรับปรุงแกไ้ขหลงัจากด าเนินการตามโครงการ  ในส่วนของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา ความ
ตอ้งการ และแนวทางในการพฒันาบุคลากร สรุปไดว้า่  ปัญหาส่วนใหญ่เก่ียวกบัการขาด
งบประมาณในการส่งบุคลากรเขา้รับการอบรม   ส าหรับความตอ้งการในการพฒันาบุคลากรใน
โรงเรียน  พบวา่ ส่วนใหญ่ตอ้งการใหส้นบัสนุนงบประมาณในการพฒันาบุคลากร  อีกทั้งแนว
ทางการพฒันาบุคลากร ควรมีการส ารวจ    ความตอ้งการและความสนใจก่อนการพฒันาบุคลากร   

 จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งสรุปไดว้า่  การบริหารจดัการการเปล่ียนแปลง
ทรัพยากรมนุษยห์รือทรัพยากรบุคคลสายผูส้อนนั้น  เกิดจากการท่ีสังคมโลกไดเ้ปล่ียนแปลง 
เขา้สู่ยคุเทคโนโลยกีารส่ือสารไร้พรมแดนอยา่งกวา้งขวาง  ท าใหเ้กิดการล่ืนไหลทางวฒันธรรม  
ตลอดจนการปฏิรูปการศึกษาของทางราชการท าใหส้ถานศึกษาตอ้งเปิดกวา้งทางการศึกษา
กลายเป็นสังคมฐานความรู้และสังคมแห่งการเรียนรู้มากยิง่ข้ึน  เม่ือสถานศึกษาตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนรูปแบบการจดัการด าเนินการภายในสถานศึกษาตามแนวการปฏิรูปการศึกษาใน
ทศวรรษท่ีสอง ส่ิงท่ีส าคญัและเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในการเปล่ียนแปลงนัน่ก็คือทรัพยากรมนุษย์
หรือบุคลากรสายผูส้อนในสถานศึกษานัน่เอง  และการท่ีจะท าใหส้ถานศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลง
ใหบ้รรลุผลก็คือ  การท าความเขา้ใจในเร่ืองของเป้าหมายของการท างานท่ีชดัเจน  มีการประชุม
ร่วมกนัเพื่อเป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้การท างาน  ทุกคนมีส่วนร่วม  มีการติดต่อส่ือสารซ่ึงกนัและ
กนั  มีวฒันธรรมเชิงบวกในการท างาน  ขจดัขอ้ขดัแยง้ในทีมงาน  สร้างขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน  และมีการประเมินผลการท างานร่วมกนั  ทั้งน้ีผูท่ี้มีส่วนส าคญัในการเปล่ียนแปลงก็คือ  
ผูบ้ริหารและบุคลากรสายผูส้อน ภายในสถานศึกษานัน่เอง 


