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 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทยีบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา
ในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ใน  4 ดาน ไดแก 
ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัติตาม
แผนการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน จําแนกตามตําแหนง 
วิทยฐานะ วฒิุการศึกษา ประสบการณในตําแหนง และขนาดของสถานศึกษา 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ ครูผูปฏิบัติการสอนในเขตอําเภอเขายอย สํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1 จํานวน 177 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงมีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากบั .98 สถิติทีใ่ชในการวิเคราะห
ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที  
(t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดยีว (One - Way ANOVA)  
 

 ผลการวิจัยพบวา 
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ของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 ในภาพรวมและรายดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
 2. การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตัิการสอน โดยจําแนกตามตําแหนง
วิทยฐานะ วุฒิการศึกษาและประสบการณในตําแหนง พบวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาใน
การพัฒนาบุคลากร ไมแตกตางกัน 
 3. การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตัิการสอน โดยจําแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา พบวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน 
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 The purposes of this research were to investigate and compare the administrators’ 
roles in personnel development following the standards of performance of Teachers Council 
B.E. 2548 in 4 aspects: diagnosing development needs, designing development plans, 
implementing development programs, and evaluating personnel development. The 

administrators’ roles in personnel development were studied according to teachers’ 

perceptions and compared by their academic position, education degree, work experience, 

and school size. The samples consisted of 177 teachers in schools in Amphoe Khao-Yoi, 

Petchaburi Educational Service Area Office 1. The instrument used in data collection was a 

5-point rating scale questionnaire with an alpha reliability of .98. The statistics used for data 

analyses were percentage, mean ( X ), standard deviation (S.D.), t-test, and One-Way 

ANOVA.  

 The research findings were as follows:  
 1. The administrators’ roles in personnel development following the standards of 
performance of Teachers Council B.E. 2548 in schools Amphoe Khao-Yoi, Petchaburi 
Education Service Area Office 1, as a whole and individual aspects, were at a high level of 
practice.  
 2. The comparisons of the administrators’ roles in the personnel development, as 
a whole and individual aspects, according to the teachers’ perceptions by academic 

position, education degree, and work experience found no significant difference. 

 3. The comparisons of the administrators’ roles in the personnel development ,as  
a whole, according to the teachers’ perceptions in different school size found that the 
teachers in small-sized schools had a higher perceptions than those in medium- and large- 
sized schools at .05 level; the teachers in small-sized schools had a higher perceptions on 
the diagnosing development needs aspect than those in medium-sized schools at .05 level. 
Other 3 aspects were not perceived differently. 
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ประกาศคุณูปการ 
 
 สารนิพนธฉบบัน้ีไดรับความอนุเคราะหเปนอยางดีจากผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน 
เกษรแพทย ซ่ึงเปนอาจารยที่ปรึกษา ทีใ่หคําแนะนําและขอเสนอแนะตางๆตลอดจนใหคําปรึกษาใน
การตรวจแกไขขอบกพรองตางๆเปนอยางดีตลอดมาจนทําใหสารนพินธฉบบัน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี
ผูวิจัยขอขอบพระคุณไว ณ ที่น้ี 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ  ซ่ึงประกอบดวยผูชวยศาสตราจารย 
ดร.วีระ  สุภากิจ  อาจารย ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน  ที่ใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขสาร
นิพนธจนทําใหผลงานครั้งน้ีสําเร็จและสมบูรณยิ่งขึ้น ขอขอบพระคณุคณะกรรมการพิจารณา
โครงการสารนิพนธซ่ึงประประกอบดวยผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ ผูชวย
ศาสตราจารย ดร.วีระ สุภากิจ และอาจารยดร.ราชันย บุญธิมา ที่ใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนใน
การปรับปรุงแกไขใหงานสารนิพนธมีความสมบูรณยิ่งขึ้น  
 ขอขอบพระคณุ  ผูชวยศาสตราจารยกาญจนา บุญสง  ผูชวยศาสตราจารยปญญา   
ทองนิล อาจารยประจําคณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชฎัชเพชรบรีุ อาจารยดร.ราชันย บุญธิมา 
อาจารย ร.ต.อ.ดร.ปานจักษ เหลารัตนวรพงษ อาจารยประจําภาควชิาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ นายจําลอง  นนทพละ ผูอํานวยการสํานักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1 ที่ไดเสียสละเวลาในการเปนผูเชีย่วชาญใหคําแนะนําตรวจแกไข
แบบสอบถามใหสมบูรณยิ่งขึ้น  ขอขอบคณุคณะครูในเขตพ้ืนที่อําเภอเมืองเพชรบุรีที่ไดใหความ
อนุเคราะหในการทดลองใชแบบสอบถามและคณะครใูนเขตอําเภอเขายอยที่ใหความอนุเคราะหใน
การตอบแบบสอบถาม 
 ขอขอบพระคณุคณาจารยประจําภาควิชาการบริการการศึกษา คณะศึกษาศาสตร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒทุกทานที่ใหการศึกษาอบรมและขอขอบคุณคณะครูโรงเรียนวัดเทพ
ประชุมนิมิตรฯ ครอบครัวและเพ่ือนๆ ที่ใหกําลังใจมาโดยตลอดจนทาํใหสารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จ
สมบูรณดวยดี 
 คุณคาและประโยชนของสารนิพนธฉบบัน้ี ขอกราบเปนเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 การศึกษาเปนรากฐานที่สาํคัญประการหนึ่งในการสรางสรรคความเจริญกาวหนาและแกไข 
ปญหาตางๆ ในสังคมไดเน่ืองจากการศึกษาเปนกระบวนการที่จะชวยใหบุคคลไดพัฒนาตนเองตลอด 
ชวงชวีิต สามารถพัฒนาศักยภาพและความสามารถดานตางๆ ที่จะดํารงชีพไดอยางมีความสุขรูเทา
กันการเปลี่ยนแปลงรวมเปนพลังสรางสรรค การพัฒนาประเทศอยางยั่งยืนได การที่จะพัฒนาการ
จัดการเรียนการสอนใหบรรลุจุดมุงหมายของพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ปจจัยหลกัที่มีความสําคัญอยางยิ่งประการหนึ่งคือ ครู อาจารย และบุคลากรทางการ
ศึกษาที่จะขับเคลื่อนพลังการปฏิรูปการศกึษาชาติจะตองมีความรูความเขาใจการจัดการเรียนการ
สอนที่ยึดผูเรียนเปนสําคัญ เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหเปนคนเกง คนดี มีความสุข (สมคิด พรมจุย.  2547: 
1-2) ความจําเปนในการปฏบิัติการศึกษา จากเหตุผลทีนํ่าไปสูการปฏิรูปการศึกษามีทั้งสาเหตุเปน
ปจจัยผลักดันกับเปาหมายที่คาดหวังจากการศึกษาของประเทศทั้งน้ีสาเหตสุําคญัที่ควรหยบิยกมา
พิจารณา คือ การศึกษาไทยนั้นมีคุณภาพต่ําไมสามารถทัดเทียมกับมาตรฐานสากลได ดังน้ันจึงตอง
เรงรัดปฏิรูปใหการศึกษามคีุณภาพได มาตรฐาน (ปรัชญา เวสารัชช.  2544: 2) สิ่งที่สําคัญที่สดุใน
เรื่องปฏิรูปกระบวนการเรียนรูก็คือ การปฏิรูปครูและบคุลากรทางการศึกษาเพราะไมวาจะปฏิรูปใน
แนวไหน ครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งอาจจะรวมไปถึงผูบริหารการศึกษาและบุคลากรอื่นถือวา
เปนกุญแจสําคัญของความสําเร็จหรือความลมเหลวของการปฏรูิปการศึกษา (วิจิตร ศรีสอาน.  
2544: 21) ดังน้ันจึงไดกําหนดไวในพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษา 
พ.ศ. 2547 มาตรา 79 ใหผูบังคับบญัชาปฏิบัตตินเปนตัวอยางที่ดีแกผูอยูใตบังคบับัญชาและมหีนาที่
พัฒนาผูอยูใตบังคับบญัชา เพ่ือใหมีความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทาํใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความกาวหนาแกราชการพรอมกัน ดังน้ัน ในฐานะที่ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบงัคับบัญชาของ
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา และมีอํานาจหนาที่สงเสริม สนับสนุน
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง (สํานักงาน
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา.  2547: 46)  
 การพัฒนาครู อาจารยและบุคลากรทางการศึกษานบัวามีความสําคญัอยางยิ่ง เน่ืองจาก
การพัฒนาครู อาจารยประจําการเปนกระบวนการสรางสรรคการพัฒนาคุณภาพครูใหสงผลตอ
คุณภาพของผูเรียนและคณุภาพการศึกษาโดยสวนรวม  ซ่ึงจะบรรลุเปาหมายสูงสุดไดก็ตอเม่ือ
หนวยงานใชครูและหนวยผูผลิตรวมมือกันอยางใกลชดิ   โดยหนวยงานใชครูน้ันผูบริหารของ
สถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัดตองถือเปนหนาทีโ่ดยตรงในการสนับสนุนและสงเสริมใหครูทุก
คนไดรับการพัฒนาและนําผลการพัฒนาไปใชในการปรับปรุงการเรยีนการสอน ในขณะที่หนวยงาน
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ผูผลิตตองถือเปนหนาที่ในการพัฒนาครูประจําการควบคูไปกับการผลิตครูกอนประจําการ การ
พัฒนาครู อาจารยและบุคลากรทางการศกึษาจะตองกระทําอยางตอเน่ืองตามเกณฑและมาตรฐาน
วิชาชีพคร(ูสมคิด พรมจุย.  2547: 3)    
 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 กําหนดใหคุรุสภาเปนสภา
ครูและบคุลากรทางการศึกษาจัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงคหลักเพื่อกําหนดมาตรฐานวิชาชีพออกและ
เพิกถอนใบอนุญาต กํากับดูแลการปฏิบตัิตามมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพรวมทั้ง
การพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือใหผูประกอบวชิาชีพทางการศกึษาซึ่งไดแกผูรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
ครู ผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาอื่น ไดมีความรูความเขาใจ
ในการประกอบวิชาชีพทางการศึกษาซึ่งเปนวิชาชีพควบคุมตามพระราชบัญญัติน้ี มาตรฐานวชิาชีพ
ทางการศึกษาประกอบดวย มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงานและ
มาตรฐานการปฏิบัตติน ไดประกาศเปนขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2548: คํานํา) จึงสงผลใหผูบริหาร
สถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาที่มีใบประกอบวิชาชีพทางการศึกษาเขาสูมาตรฐานการ
พัฒนาทักษะทางดานความรูและประสบการณวิชาชีพ และเม่ือเขาสูวิชาชีพแลว จะตองปฏิบตัิตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการปฏิบัตตินตามแนวทางมาตรฐานวิชาชพีผูบริหาร
การศึกษาดังที่สํานักงานเลขาธิการคุรุสภากลาวไวในมาตรฐานวิชาชพีผูบริหารการศึกษา ใน
มาตรฐานการปฏิบัติงานมาตรฐานที่ 3 มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบตัิงานไดเต็มศักยภาพ
ความสําเร็จของการบริหาร อยูที่การดําเนินการเพื่อใหบุคลากรในองคกรหรือผูรวมงานไดมีการ
พัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมืออาชีพตองหาวิธีพัฒนาผูรวมงาน โดยการศึกษาจดุเดน 
จุดดอยของผูรวมงาน กําหนดจุดพัฒนาของแตละคน และเลือกใชวธิีการที่เหมาะสมกับการพัฒนา
ดานนั้นๆ แลวใชเทคนิคการบริหารและการนิเทศภายในใหผูรวมงานไดลงมือปฏิบัติจริง ประเมิน 
ปรับปรุง ใหผูรวมงานรูศักยภาพ เลือกแนวทางที่เหมาะสมกับตนและลงมือปฏิบัติจนเปนผลให
ศักยภาพของผูรวมงานเพิ่มพูนพัฒนากาวหนาอยางไมหยุดยั้งนําไปสูการเปนบุคคลแหงการเรยีนรู 
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2548: 32) จากการไดวิเคราะหมาตรฐานในการปฏบิัติงานของ
ผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา ผูรวมงานหรือบุคลากรนั้นผูบรหิารควรมีกระบวนการในการ
พัฒนาบุคลากรและเทคนิควิธีการกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร การสงัเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับการ
พัฒนาบุคลากรของ (สุธัญญา วาดเขียน.  2547: บทคดัยอ) พบวา หลักการพัฒนาบุคลากร การ
พัฒนาบุคลากรดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร คือหาความตองการ
จําเปนในการพัฒนาบุคลากร วางแผนพัฒนาบุคลากร ปฏิบัตติามแผนพัฒนาบุคลากรและ
ประเมินผล เทคนคิวิธีการพัฒนาบุคลากร วิธีการทีใ่ชในการพัฒนาบุคลากร คือการอบรม ประชุม
เชิงปฏิบตัิการ สัมมนา ศึกษาดูงาน ศึกษางานไปพรอมการปฏิบัติและการศึกษาตอ ซ่ึงก็ตรงกับ
ขั้นตอนการนาํแผนกลยุทธไปสูการปฏิบตัิของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐานไดจัดไว
ในแผนกลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549-2551 ในสวนของสถานศึกษาได
กําหนดขั้นตอนไว  
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1) ขัดทําขอมูลพ้ืนฐานและสารสนเทศของครูและบคุลากรทางการศึกษาใหเอ้ือตอการพัฒนาอยาง
ครบถวนครอบคลุม 2) จัดทําแผนโครงการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาตามกลยุทธการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ในแผนปฏิบัติราชการประจําปของสถานศึกษา ใหสอดคลอง
กับกุลยุทธการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549-2551 ของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) กําหนดใหครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาจัดทําแผนพัฒนาตนเอง 4)ประสานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพ่ือลดการซ้ําซอนในการพัฒนา
ครูและบคุลากรทางการศึกษาจากลุมเปาหมายของสถานศึกษา 5) จัดตั้งและระดมทรัพยากรในการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาครอบคลุมทุกกลุมเปาหมายของสถานศึกษา6)สงเสริม
สนับสนุนใหมีการสรางเครือขายการพัฒนา ทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 7) กํากับ ติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาบคุลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา 8) นําผลการดําเนินงานไป
วางแผน ปรับปรุง พัฒนาปตอไป 9) รายงานเผยแพรและประชาสัมพันธ (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2550: 12-13) 
 จากการรายงานผลการดําเนินงานในปงบประมาณ 2549 ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
เพชรบุรี เขต 1 ไดรายงานผลการดําเนินงานตามกลยทุธปงบประมาณ 2549 ตามกลยุทธการเรียนรู
ตลอดชีวติดวยระบบและวิธทีี่หลากหลาย กลยุทธเรงปฏิรูปการศึกษาและระบบการเรียนการสอนที่
เนนผูเรียนเปนสําคัญ กลยทุธสรางสภาพแวดลอมแหลงเรียนรูวิจัยและนวตักรรมที่เอ้ือตอการเรียนรู
แบบบูรณาการ จากกลยุทธที่กําหนดไวของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพชรบุรี เขต 1 ไดกําหนด
โครงการพัฒนาการศึกษาโดยกระบวนการวิจัย โครงการอบรมเชิงปฏิบัติการ ดานการเงิน บัญชแีละ
พัสดุ โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการผูบริหารสถานศึกษา โครงการพัฒนาประสิทธิภาพที่สํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1 โครงการพัฒนาการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ โครงการสงเสริม
การปรับวธิีการวัดและประเมินผลผูเรียนโครงการพัฒนาระบบสารสนเทศของสถานศึกษาโครงการ
พัฒนาระบบสารสนเทศของสถานศึกษา โครงการเรงประสิทธิภาพการจัดการศึกษา จากโครงการตางๆ 
ขางตน จะเห็นวาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ไดกําหนดกิจกรรมไวเพ่ือการพัฒนา
บุคลากรโดยเฉพาะที่ราชการครูผูสอนและผูบริหารสถานศึกษา แตผลการดําเนนิงานยังไมได
ครอบคลุมกับการพัฒนาบุคลากร ไดอยางทั่วถึงทุกสถานศึกษา เชนโครงการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาโดยกระบวนการวิจัยมีผูเขาการอบรมจํานวน 789 คน และผูไดรับการอบรมนําความรูที่ได
ไปจัดทําผลงานวิจัยจํานวน 154 เรื่องโครงการสัมมนาการเรียนการสอนภาษาอังกฤษ มีโรงเรยีนเขา
รับการอบรมจํานวน 33 โรงเรียน (สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1.  2549: 22-23) 
 การจัดทําโครงการของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 เพ่ือพัฒนาบุคลากร
ของสถานศกึษาสามารถดําเนินการไดเปนบางสวน แตก็ยังไมครอบคลุมถึงการทีนํ่าไปสูการพัฒนา
บุคลากรไดอยางมีประสิทธภิาพที่แทจริง รวมไปถึงบุคลากรในสถานศึกษาก็ไมไดรับการพัฒนาและ
เพ่ิมประสบการณในการจัดการเรียนการสอนอันจะสงผลไปยังคุณภาพของการจัดการศึกษาที่ 
หมายถึง คุณภาพของผูเรียน ดังน้ัน การที่บุคลากรในสถานศึกษา จะไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง
ทั่วถึงและมีประสิทธิภาพนัน้ บทบาทและหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาก็นับวามีความสําคัญอยาง
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ยิ่งที่จะตองมีการสงเสริมและพัฒนาบุคลากร ทั้งน้ีเน่ืองจากการพัฒนาบุคลากรก็เปนภารกิจ และเปน
หนาที่ที่ผูบริหารสถานศึกษาที่ตองพัฒนาผูใตบังคับบญัชา เพ่ือใหมีความรู ทักษะ เจตคตทิี่ดี  
มีคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทําใหการปฏบิัติหนาที่ราชการ
เกิดประสิทธภิาพและประสิทธิผล ดังน้ันผูบริหารจําเปนจะตองนําเอากระบวนการพัฒนาบุคลากรซึ่ง
หมายถึงการดําเนินกิจกรรมวิธีการตางๆ ในการพัฒนาบุคลากรซึ่งมี 4 ขั้นตอน ไดแก ดานการ
กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติาม
แผนการพัฒนาบุคลากรและการ และดานการประเมินผลการพัฒนาบคุลากร ผลการวิจัยนาจะเปน
ประโยชนในการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา สํานกังานเขตพื้นที่
การศึกษา ผูบริหารการศึกษา ตลอดจนหนวยงานที่เกี่ยวของกับการบริหารงานบุคลากรใน
สถานศึกษา 
 จากการศึกษาหลักการแนวคิดและสภาพการณที่กลาวมาแลวขางตนทําใหผูวิจัยในฐานะ 
ผูบริหารสถานศึกษาสนใจศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา พ.ศ. 2548 ในสถานศกึษาเขตอําเภอเขายอย 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต1 เพราะผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีบทบาทและ
หนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาและการปฏิบตัิงานในสถานศกึษาเปนผูจัดใหมีแผนพัฒนา
การศึกษาพรอมทั้งเปนผูนําเทคนิคตางๆ ในการปฏบิัติงานเปนผูประสานงานในสถานศึกษา 
และเปนผูสั่งการ ควบคุมงาน กํากับดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรใหปฏิบตัิงานสําเร็จตาม
จุดมุงหมายขององคกร  
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ผูวิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัยไวดังน้ี  
 1. เพ่ือศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนใน ดานการพัฒนาบุคลากร 
ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร และดานการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 2. เพ่ือเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน โดยจําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ  
วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง และขนาดของสถานศึกษา 
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ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลการวิจัยครัง้น้ีทําใหทราบถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร
ตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศกึษาเขตอําเภอเขายอย สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 เพ่ือนําผลการวิจัยไปกาํหนดเปนแผนงานหรือแนวทาง
ในการสงเสรมิการพัฒนาบุคลากรพรอมทั้งเปนขอมูลแกผูบริหารสถานศึกษา ผูบริหารการศึกษา 
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1 ที่จะไดนําไปใชในการพัฒนาบุคลากรใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตเนื้อหาในการวิจัยครั้งน้ี มุงศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอ 
เขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ตามความคิดเห็นของครู 
ผูปฏิบัติการสอน ดังน้ี 1) ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 2) ดานการวางแผน
พัฒนาบุคลากร 3) ดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร 4) ดานการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแกครูผูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาอําเภอ 
เขายอย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ปการศึกษา 2550 จาก จํานวน 25  
โรงเรียน มีครูผูปฏิบัติการสอนทั้งสิ้น จํานวน  272 คน  
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนครูผูปฏิบตัิการสอนในสถานศึกษาอําเภอ 
เขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ที่ปฏิบตัิการสอนในปการศึกษา 2550  
การกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ เครจซี่; และ มอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970 : 
608 ) แลวก็ทาํการสุมตัวอยางแบบแบงชัน้ (Stratified Random Sampling) โดยกําหนดตามขนาด
ของสถานศึกษาเปนชั้นในการแบงซ่ึงจําแนกเปนสถานศึกษาขนาดเล็ก สถานศึกษาขนาดกลางและ
สถานศึกษาขนาดใหญ จากนั้นทําการสุมอยางงาย(Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ
สลาก ไดกลุมตัวอยางที่เปนครูผูปฏิบ ัติการสอนทั้งสิ้น 180 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแกสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย 
   1.1 ตําแหนงวิทยฐานะ 
    1.1.1 ครูชํานาญการ 
    1.1.2 ครูชํานาญการพิเศษ     
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   1.2  วุฒิการศึกษา 
    1.2.1 ปริญญาตรี 
    1.2.2 สูงกวาปริญญาตรี 
   1.3 ประสบการณในตําแหนง 
    1.3.1  ต่ํากวา 25 ป 
    1.3.2  25 ปหรือมากกวา 
   1.4. ขนาดของสถานศึกษา 
    1.4.1 ขนาดเล็ก  
    1.4.2 ขนาดกลาง 
    1.4.3 ขนาดใหญ 
  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแกบทบาทผูบริหารสถานศกึษาในการพัฒนา
บุคลากร ตามมาตรฐานการปฏิบตัิงานของคุรุสภา 2548 ในดานกระบวนการพัฒนาบุคลากร 4 ดานคือ 
   2.1 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร   
   2.2 การวางแผนพัฒนาบุคลากร   
   2.3 การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบคุลากร   
   2.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 1. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ภาระหนาที่ ความรับผิดชอบของผูที่ดํารง
ตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาหรือผูทีรั่กษาราชการในตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา ที่มีการ
ปฏิบัตใินการพัฒนาบคุลากรตามมาตรฐานการปฏิบตัิงานของคุรุสภา 2548 ในดานกระบวนการพฒันา
บุคลากร  
 2. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับการปฏิบัตติามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนในการพัฒนาการสงเสริมที่มุงใหบุคคลใหมีความรู
ความสามารถ เจตคติ ประสบการณและทกัษะในการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคติ 
วิธีการในการปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบใหเปนไปตามความตองการ เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากร
เปนไปตามเปาหมาย โดยมีกระบวนการพัฒนาบุคลากร 4 ดานดังน้ี  
   2.1 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับการปฏิบตัขิอง
ผูบริหารสถานศึกษาทีไ่ดมีการวิเคราะหและพิจารณาความตองการของบุคลากร ความแตกตางและ
ความรับผิดชอบงานในหนาที่ของบุคลากร โดยการสังเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบคุลากร การหาความ
ตองการพัฒนาบุคลากรโดยใหสอดคลองกับนโยบายเปาหมายของหนวยงานตนสังกัด เพ่ือเพ่ิมพูน
ความรูทักษะความสามารถและเจตคตขิองบุคลากร  
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  2.2 การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับการปฏิบัตขิองผูบริหาร
สถานศึกษาไดกําหนดวัตถปุระสงค เปาหมายและทิศทาง รวมถึงระยะเวลา ขั้นตอนตางๆ ไว
ลวงหนาเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรจะทําอะไร ทําอยางไรการกําหนดทิศทางไวใน
แผนพัฒนาของหนวยงานพรอมทั้งการกําหนดผูรับผิดชอบรวมถึงการจัดหางบประมาณและอุปกรณ
ตามความตองการเพื่อใหเกิดความพรอมในการพัฒนาบุคลากร 
  2.3 การปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับการปฏิบัตขิอง
ผูบริหารสถานศกึษาทีส่งเสริมใหครูมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอใหโอกาสครูไดเลือกวิธี
กิจกรรมการพัฒนาตนเอง ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมในเรื่องตางๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู พฤตกิรรม
ในการปฏิบตัหินาที่ดวยวธิกีารที่หลากหลาย ไดแก การประชุม การอบรมสัมมนา การนิเทศภายใน 
การศึกษาดูงาน การพัฒนาตนเองในระดบัที่สูงขึ้น ดังน้ันในการปฏบิัตติามแผนงานพัฒนาบุคลากร
เปนหนาที่ที่ผูบริหารสถานศึกษาตองดําเนินการตามแผนงานและกจิกรรมการพัฒนาบุคลากรที่
กําหนดไวลวงหนา 
  2.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ระดับการปฏิบตัขิองผูบริหาร
สถานศึกษาปฏิบัตติามขั้นตอนที่เกี่ยวของกับจุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรในการพัฒนา
ทักษะ ความรู พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือใหทราบผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา
บุคลากร ทราบถึงขอบกพรอง รวมถึงปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรและทราบถึงความ
เหมาะสมความคุมคา หรือประโยชนของการพัฒนาบุคลากร  
 3. ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูดํารงตําแหนงผูอํานวยสถานศกึษาที่อยูในอําเภอเขา
ยอย ที่สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 
 4. ครู หมายถึง ขาราชการครูที่ปฏิบตัิการสอนในสถานศึกษาเขตอาํเภอเขายอย   ที่สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1.ในปการศึกษา 2550 
 5. ตําแหนงวทิยฐานะ หมายถึง ตําแหนงของครูผูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา 
เขตอําเภอเขายอยที่มีวิทยฐานะ ชํานาญการ และชํานาญการพเิศษ 
 6. วุฒิการศกึษา หมายถึง ระดับการศกึษาของครูผูปฏิบัติงานการสอน ในสถานศึกษา   
เขตอําเภอเขายอย ที่สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ที่วุฒิการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี และสูงกวาปรญิญาตรี 
 7. ประสบการณในตําแหนง หมายถึง ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของครูผู
ปฏิบัติการสอน เริ่มตั้งแตบรรจุรับราชการจนถึงระยะเวลาดํารงตําแหนงในโรงเรียนปจจุบัน โดย
จําแนกเปน2 กลุม คือ ต่ํากวา 25 ป 25 ป หรือมากกวา 
 8. สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่ตั้งอยูในเขตอําเภอเขายอยสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ซ่ึงแบงตามขนาดของโรงเรียนออกเปน 3 ขนาด ไดแก 
  3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนไมเกิน 120 คน 
  3.2 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต 121 คน แตไมเกิน 300 คน 
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  3.3 โรงเรียนขนาดใหญ หมายถึง โรงเรียนที่มีนักเรียนตั้งแต 301 คน ขึ้นไป 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาการระดับการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาตามขอบังคับคุรุสภา พ.ศ.  2548 ในสถานศึกษา 
อําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ผูวิจัยไดอาศยัแนวคิด 
ที่เกี่ยวกบัมาตรฐานวิชาชพีของผูบริหารสถานศึกษา  โดยการกําหนดของสํานักงานคุรุสภาที่ได
กําหนดขึ้นเปนขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ พ.ศ.  2548  เฉพาะ
มาตรฐานการปฏิบตัิงานของผูบริหารสถานศึกษาที่กําหนดไว วาผูบรหิารตองมุงม่ันพัฒนาผูรวมงาน
ใหสามารถปฏิบัติงานไดเตม็ศักยภาพ  ความสําเร็จของการบริหารอยูที่การดําเนินการเพื่อให
บุคลากรในองคกรหรือผูรวมงานไดมีการพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมืออาชีพตองหา
วิธีพัฒนาผูรวมงาน โดยการศึกษาจุดเดน จุดดอยของผูรวมงาน กําหนดจุดพัฒนาของแตละคนและ
เลือกใชวิธีการที่เหมาะสม (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2548 :32) ดังน้ันบุคคลทีจ่ะดําเนินการใน
การพัฒนาบุคลากรใหประสบผลสําเร็จเปนไปตามตามมาตรฐานดังกลาวคือผูบริหารสถานศึกษาซึ่ง
ก็สอดคลองกับแนวคิดของ วุฒิไกร เลื่อนแปน (2547: 13) สมหวัง พิธิยานุวัฒน; และคนอื่นๆ 
(2542: 6-10)สุพล วังสินธ (2542: 33-36) สุพล วังสินธ (2542: 33-36) อุทัย ธรรมเตโช (2543 : 21) 
ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540: 101-105) สมพงษ ชาตะวิถี (2543: 41-44) วีรนาถ มานะกิจ (2544: 
15) ซ่ึงแนวคดิดังกลาวก็ไดมีความสอดคลองกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรของแคสเททเทอร 
 (สุรีรัตน เอ่ียมกุล.  2542: 19; อางอิงจาก Castetter.  1996: 235-259) ไดกําหนดขั้นตอนของ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 4 ขั้นตอน ดังน้ี 
 1. การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดของแคสเททเทอร 
(สุรีรัตน เอ่ียมกุล.  2542: 24; อางอิงจาก Castetter.  1996: 236-258) ชาญ สาลสีวัสดิ์ (2542: 
 44-45) ที่ไดกลาวไววาผูบริหารสถานศกึษาตองวิเคราะหและพิจารณาความตองการความแตกตาง
ภาระหนาที่งาน ขอมูลของบุคลากร 

 2.การวางแผนการพฒันาบุคลากร จากแนวคิดของพะยอม วงศสารศร ี(2540: 49) สุธี 
สุทธิสมบูรณ. และ สมาน  รังสิโยกฤษฏ.  (2533: 10) ทองอินทร วงศโสธร; และ ธติิรัตน วิศาลเวทย 
(2537: 15-16) แคสเททเทอร (สุรีรัตน เอ่ียมกุล.  2542: 28; อางอิงจาก Castetter.  1996: 239-
240) พนัส หันนาคินทร (2542: 138) มีความเห็นสอดคลองกันวา ผูบริหารสถานศึกษาไดกําหนด
วัตถุประสงค เปาหมายและทิศทางรวมถงึระยะเวลา ขัน้ตอนตางๆ ไวลวงหนาเกี่ยวกับกิจกรรม 
 การพัฒนาบุคลากรจะทําอะไร ทําอยางไรการกําหนดทิศทางไวในแผนพัฒนาของหนวยงาน 
  3.การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช จากแนวคิดของสุเทพ บุญเติม (2534: 32) ซ่ึงบริหาร
สถานศึกษาตองปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร หมายถึงการที่ผูบริหารสถานศึกษาสงเสรมิให
ครูมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ใหโอกาสครูไดเลอืกวิธีกิจกรรมการพัฒนาดวยตนเอง ศึกษา
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หาความรูเพ่ิมเติมในเรื่องตางๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู พฤติกรรมในการปฏิบัติดวยวิธีการที่
หลากหลาย ไดแก การประชุม การอบรมสัมมนา การนิเทศภายใน การศึกษาดูงาน การพัฒนา
ตนเอง ในระดับที่สูงขึ้น    
           4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร จากแนวคิดของ ชาญ สาลีสวัสดิ์ (2542: 4) ไดกลาว
ไววาดําเนินการพัฒนาบุคลากรไปแลวจําเปนจะตองมีการประเมินผลซึ่งเปนขั้นตอนที่สําคัญมาก
เพราะผลจากการประเมินทีเ่ปนระบบจะสามารถใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแกไขขั้นตอนตางๆ 
ในการพัฒนาบุคลากรครั้งตอไปใหมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น  
 นอกจานี้ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดในเรื่อง ตาํแหนงวิทยฐานะ วุฒิการศกึษา ประสบการณใน 
ตําแหนงและขนาดของสถานศึกษา ที่เกีย่วกับบุคลากรของสถานศกึษา จารึก ทองฤกษ (2542: 
ออนไลน) นวลศรี บุญรักษ (2542: ออนไลน) ผกา วองวาร ี(2545: ออนไลน) พรพิมล พฤกษประมูล 
(2544: ออนไลน) สมพร เสรีวัลลภ (2545: บทคัดยอ) สุรีรัตน เอ่ียมกุล (2545: บทคัดยอ) ซ่ึงได
ศึกษา พบวา ปจจัยเหลานี้มีผลตอคุณภาพการศึกษาและบุคลากรในโรงเรียน ดังน้ันผูวิจัยจึงได
กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 
 
     ตัวแปรอิสระ            ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
                               
                                             ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวจัิย 

 
 
 
 
 
 

สถานภาพของครูผู
ปฏิบัติการสอน 

 

1. ตําแหนงวิทยฐานะ 
2. วุฒิการศึกษา 
3. ประสบการณในตําแหนง 
4. ขนาดของสถานศึกษา 
 

บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบตัิงานของ
ขอบังคับคุรุสภา 2548  4 ดาน  
      1.   การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร   
    2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร   
    3. การปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร   
    4. การประเมินผลการพฒันาบุคลากร  
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สมมุติฐานการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ และสมมุติฐานของการวิจัยมี ดังนี้ 
   1. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัตงิาน 
ของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนที่มีตําแหนงวิทยฐานะตางกัน  
มีการปฏิบัติแตกตางกัน 
   2. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัตงิาน 
ของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน 
 มีการปฏิบัตแิตกตางกัน 
   3. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัตงิาน 
ของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนที่มีประสบการณในตําแหนงตางกัน มีการ
ปฏิบัติแตกตางกัน 
    4. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนที่ปฏิบตัิการสอนในสถานศกึษา
ที่มีขนาดตางกัน มีการปฏิบัติแตกตางกนั 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 จากการศึกษาคนควาเอกสาร สามารถสังเคราะหเปนประเด็นหรือหัวขอที่เกี่ยวกบับทบาท
ผูบริหารสถานศึกษาในการดําเนินงานพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานในขอบังคบัของ
คุรุสภา พ.ศ. 2548 ในสถานศึกษา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ดังน้ี 
  1. สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพชรบุรี เขต 1และสถานศึกษาในสงักัด 
  2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร    
  3. แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร   
  4. กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
   4.1 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร   
   4.2 การวางแผนพัฒนาบุคลากร   
   4.3 การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร   
   4.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 

1.  สํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1และสถานศึกษาในสังกัด 
 ความเปนมา 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ มุงหวังจะยกระดับการศึกษาของชาติ ใหไดตาม
มาตรฐาน จัดการศึกษาไดอยางทั่วถึง มีคุณภาพ จึงกําหนดใหมีการปฏิรูปการศกึษาทั้งระบบ คือ 
ปฏิรูปการเรียนรู ปฏิรูประบบบริหารและจดัการศึกษา ปฏิรูปครู อาจารยและบคุลากรทางการศึกษา 
ปฏิรูประบบทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา ซ่ึงถอืเปนการเปลีย่นแปลงทางการศึกษาทีไ่ม
เคยมีมากอนในประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่ง พระราชบญัญัตริะเบยีบราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 
2546 ซ่ึงมีผลบังคับใชเม่ือวนัที่ 7 กรกฎาคม 2546 มีผลใหเกิดการปฏิรูประบบบริหารและจัด
การศึกษาอยางยิ่งกลาวคือ กอใหเกิดการหลอมรวมของหนวยงานหลักทางการศึกษา 3 หนวยงาน 
คือ สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ และ
กระทรวงศึกษาธิการ เขาเปนหนวยงานเดียวกันคือ กระทรวงศึกษาธิการ และในการนี้มีการ
จัดระบบบริหารราชการใหม คือ การจัดระเบียบบริหารราชการสวนกลาง ระดับกระทรวง การจัด
ระเบียบราชการเขต พ้ืนที่ เขตพ้ืนที่การศกึษาและสถานศึกษาในสังกัด และการจัดระเบียบใน
สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาระดบัปริญญามหาวิทยาลัยตางๆของรัฐ (สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต1.  2549: 4-11) 
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 การจัดระเบยีบบริหารราชการสวนกลาง 
  มีผลใหมีการโอนอํานาจหนาที่ บรรดากิจการของสํานักงานคณะกรรมการการแหงชาติ 
ที่สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ และกรมตางๆ ในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
หลักที่กําหนดขึ้นใหม 5 สวนราชการ ไดแก 
   1. สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
   2. สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
   3. สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
   4. สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา 
   5. สํานักงานคณะกรรมดังกลาว มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการกําหนดนโนบายแผน
และมาตรฐานการศึกษา การสงเสริมและกํากับดูแลการศึกษาทุกระดับทุกประเภท การสนับสนุน
ทรัพยากร การติดตามตรวจสอบ และประเมินผล 
 

 การจัดระเบยีบบริหารราชการเขตพื้นที่ 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 รับผิดชอบการจัดการศกึษาขั้นพ้ืนฐาน
ครอบคลุม พ้ืนที่ 4 อําเภอ คือ อําเภอเมือง อําเภอบานแหลม อําเภอเขายอย และอําเภอหนองหญา
ปลอง มีโรงเรียนในสังกัดทัง้สิ้น 135 โรงเรียน มีบุคลากรครูทั้งสิ้น 2,519 คน มีภารกิจจัดการศึกษา 
3 ระดับ คือการจัดการศึกษาระดับประถมวัย (3 – 5) การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา ระดับ
มัธยมศึกษา มีนักเรียนในความรับผิดชอบทั้งสิ้น 44,746 คน 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 จัดการศึกษาตามปรัชญา ปณิธาน  
ภารกิจ และวตัถุประสงค ดังน้ี 
   1. จัดทํานโยบายแผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาให
สอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศกึษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตาม
ความตองการของทองถิ่น 
   2. วิเคราะหการจัดตั้งงบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และ
หนวยงานในเขตพื้นที่การศกึษา และแจงจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานขางตนทราบ  
และกํากับตรวจสอบติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 
   3. ประสานสงเสริม สนบัสนนุและพัฒนาหลกัสูตรรวมกบัสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
   4. กํากับดูแลติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และในเขตพื้นที่
การศึกษา 
   5. ศึกษาวิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
   6. ประสานการะดมทรัพยากรดานตางๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือสงเสริม
สนับสนุนการจัด และพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
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   7. จัดระบบการประกันคณุภาพการศึกษา และประเมินผลของสถานศกึษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
   8. ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของเอกชน องคกรปกครองสวน
ทองถิ่น รวมทั้งบุคคล องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอ่ืนที่จัดรูปแบบ
ที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา 
   9. ดําเนินการ และประสานสงเสริมสนับสนุนการวิจัย และพัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่
การศึกษา 
   10. ประสาน สงเสริมการดําเนินงานอนุกรรมการ และคณะทํางานดานการศึกษา 
   11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกบัองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชนและ
องคกรปกครองสวนทองถิ่น ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นที่การศึกษา 
   12. ปฏิบัติที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิไดระบใุหเปนหนาที่
ของผูใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนตามที่มอบหมาย 
 

 ทิศทางของสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1  
  วิสัยทศัน มุงสูสังคมแหงการเรียนรู คุณภาพเสมอภาค ชุมชนรวมพัฒนา 
  พันธกิจ (Mission)  
   1. จัดการศึกษาภาคบังคบัใหแกเด็กทุกคน และเปดโอกาสใหเด็กไดเรียน
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกคน 
   2. สงเสริมใหมีระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา เพ่ือมุงไปสูมาตรฐาน
สถานศึกษา  
   3. สงเสริมใหสถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรการเรียนการสอนและการประเมินผลให
สอดคลองตอความตองการของทองถิ่น 
   4. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเขาสูระบบปฏิรูปการเรียนรู ปฏิรูป
ระบบราชการ 
   5. สงเสริมการพัฒนาระบบเครือขายการเรียนรูโดยใชเทคโนโลยี แหลงการเรียนรู 
วัฒนธรรมและภูมิปญญาทองถิ่น และการมีสวนรวมพัฒนาของชุมชน 
   6. สงเสริมใหสถานศึกษาพัฒนาการบริหารจัดการ หลักสูตร การเรียนการสอนครู
และบุคลากรทางการศึกษาเขาสูมาตรฐาน 
  เปาประสงค (Goals) 
   1. ประชากรทกุคนไดรับโอกาสในการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 12 ป ตามสิทธิอยาง   
เทาเทียมทัว่ถงึ และตรงตามศักยภาพ 
    ตัวชี้วัด 
    1. เด็กวัยการศึกษาภาคบังคับไดเขาเรยีนรอยละ 100 
    2. เด็กวัยการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีโอกาสไดเรียนรอยละ 100 
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   2. ผูเรียนทุกคนไดรับการศึกษาที่มีคุณภาพตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    ตัวชี้วัด 
    1. ผูเรียนระดับการศึกษาขัน้พ้ืนฐานผานการประเมินระดับชาตใินระดับดี   
ไมต่ํากวารอยละ 70 
    2. สังคมมีความพึงพอใจในการใหบริการการศึกษา รอยละ 70  
 

 กิจกรรมสงเสริมประสิทธิภาพบุคลากร 
  1. กิจกรรมการพัฒนาศักยภาพครูผูสอนดานการจัดกิจกรรม การทดลองวิทยาศาสตร 
ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชวงชัน้ที่ 2 
   ผลผลติ 
   1. ครูไดรับการพัฒนาเกีย่วกับการทดลองวทิยาศาสตรและการจัดกิจกรรม จํานวน  40 คน 
   2. รายงานการวิจัย 1 เร่ือง 
  2. กิจกรรมการพัฒนาศกัยภาพครูผูสอนในการจัดการเรยีนรูกลุมสาระสขุศกึษาและพลศึกษา 
   ผลผลติ 
   1. ครูผูสอนกลุมสาระสขุศกึษาพลศึกษาไดรับการพัฒนาจํานวน 20 คน 
   2. รายงานการวิจัยจํานวน 1 เรื่อง 
  3. กิจกรรมอบรมเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยอาศัยกระบวนการวิจัยใน
ปงบประมาณ 2549  
   ผลผลติ 
   1. มีผูเขารวมการอบรม จํานวน 789 คน จัดอบรม จํานวน 4 รุน ณ โรงแรมรอยัล
ไดมอน จังหวัดเพชรบุรีไดเพ่ิมพูนความรูความสามารถในการวิจัยทําใหการปฏิบตัหินาที่ราชการมี
ประสิทธิภาพ 
   2. ผูเขารวมอบรมนําความรูที่ไดไปจัดทําผลงานวิจัย จํานวน 99 โรงเรียน 154 เรื่อง 
  4. กิจกรรมเชิงปฏิบัติการใหความรูเรื่องการปฏิบัติงานดานการเงิน บัญชี และพัสดุ
ตาม ระเบียบ จํานวน 2 วัน 
   ผลผลติ  
   เจาหนาที่การเงินบัญชี และพัสดุ ของสถานศึกษา จํานวน 238 คน มีความรู 
ความเขาใจมากที่สุด คิดเปนรอยละ 5.82 มากคิดเปนรอยละ 28.61 ปานกลางคิดเปนรอยละ 41.77 
สามารถนําไปปฏิบัติงานไดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 7.88 มากคิดเปนรอยละ 60.64 ปานกลางคดิ
เปนรอยละ 31.25    
  5. กิจกรรมศึกษาดูงาน 
   ผลผลติ  
   บุคลากรในสังกัดสามารถพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนผูมีวิสัยทศัน                            
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 สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรีเขต 1 
  สํานักงานเขตืน้ที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 กอตั้งขึ้นสบืเนื่องมาจากพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธกิาร ตั้งแตง 7 กรกฎาคม  พ.ศ. 2546 เปนสวนราชการ
สวนกลาง ซ่ึงมาตั้งหนวยปฏิบัติราชงานในพื้นที่ 4 อําเภอ คือ อําเภอเมืองเพชรบุรี อําเภอบาน
แหลม อําเภอเขายอยและอําเภอหนองหญาปลอง เปนหนวยงานหลกัในการรองรับการกระจาย
อํานาจจากสวนกลางไปสูโรงเรียนในดานการบริหารจัดการศึกษาดานวิชาการ ดานบุคลากรดาน
งบประมาณและดานงานบรหิารทั่วไป  โดยมีสถานศึกษาในสังกัดทัง้สิ้น 135 โรงเรียน เปนโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 จํานวน 119 โรงเรียน เปนสถานศึกษาสังกดั
เอกชน 16 โรงเรียน (สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1 2550 : 6-7) 
  ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที ่2) 
พ.ศ. 2545  มาตรา 39 ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งดานวิชากร 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไปไปยังคณะกรรมการ และสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ 2545: 25) พรอมกับน้ันพระราชบัญญัติระเบยีบขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา 
พ.ศ. 2547 ไดกําหนดไวในมาตรา 27 วาใหผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบังคับบญัชาของขาราชการ
ครูและบคุลากรทางการศึกษาในสถานศกึษาและมีอํานาจหนาที่ดังตอไปน้ี 
  1. ควบคมุ ดูแลใหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคลองกับนโยบาย กฎ 
ระเบียบ ขอบงัคับ หลักเกณฑและวธิีการตามที่ ก.ค.ศ. และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา กําหนด 
  2. พิจารณาเสนอความดีความชอบของขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
  3. สงเสริม สนับสนุนขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหมีการ
พัฒนาอยางตอเน่ือง 
  4. จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาใน
สถานศึกษา 
  5. ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของขาราชการครูและบคุลากรทางการ
ศึกษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา   
  6. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่บญัญัติไวในพระราชบัญญัตน้ีิ กฎหมายอื่นหรือตามที่  
อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาหรือคณะกรรมการการสถานศึกษามอบหมาย(สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา 2547: 19) 
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ภาพประกอบ 2 ขอบขายและภารกิจการบริหารและจดัการสถานศึกษา 
 ที่มา: กระทรวงศึกษาธิการ.  (2546).  คูมือการบริหารสถานศึกษาขัน้พ้ืนฐานที่เปนนิติ
บุคคล.  หนา 32. 
 
 ขอบขายการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
  1.หลักการและแนวคิด 
   1.1 ยึดหลักความตองการและการพัฒนาอยางตอเน่ืองในการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษาตามนโยบาย กฎหมายและหลักเกณฑกําหนด 
   1.2 ยึดหลักความเปนอิสระในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามนโยบาย 
กฎหมายและหลักเกณฑกําหนด 
   1.3 ยึดหลักธรรมาภิบาล 
  2. ขอบขายและภารกจิงาน 
   2.1 การวางแผนอัตรากําลัง 
   2.2 การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.3 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
   2.4 การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึ้น การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
   2.5 การดําเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
   2.6 การลาทุกประเภท 
   2.7 การประเมินผลการปฏบิัติงาน 
   2.8 การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
   2.9 การสั่งพักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอน 
   2.10 การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
   2.11 การอุทธรณและการรองทุกข 
   2.12 การออกจากราชการ 
   2.13 การจัดระบบและการจดัทําทะเบยีนประวตั ิ
   2.14 การจัดทําบัญชีรายชื่อและใหความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ 

ขอบขายและภารกิจการบริหารและจัดการสถานศึกษา 

การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารทั่วไป 
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   2.15 การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา 
   2.16 การสงเสริมและยกยองเชิดชูเกียต ิ
   2.17 การสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
   2.18 การสงเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสําหรับขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
   2.19 การริเริ่มสงเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวชิาชีพครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
   2.20 การพัฒนาขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 2550: 76) 
 จากคํากลาวขางตนสถานศกึษามีขอบขายงานรับผิดชอบ การบรหิารจัดการศึกษา 
ดานวิชาการ ดานบุคลากรดานงบประมาณและดานงานบริหารทั่วไป โดยมีผูบริหารสถานศึกษาเปน
ผูควบคุม สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาปฏิบตัิงานในหนาที่ตาม
นโยบาย และกฎเกณฑกําหนด เพ่ือใหการจัดการศึกษามีประสิทธภิาพและประสิทธิผลตาม
วัตถุประสงคที่ตั้งไว  
 

2.  หลักการและแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
 2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  จากการศึกษาเอกสาร พบวา มีนักวิชาการและนักการศึกษาไดใหความหมายการ
พัฒนาบุคลากร ดังมีรายละเอียดตอไปน้ี 
  ธงชัย สันติวงษ (2540: 52) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จัดขึ้น
อยางเปนระบบ เพ่ือที่จะหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรือทัศนคติของพนักงานเพื่อที่จะให
สามารถปฏิบัติงานใหดียิ่ง ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและการใหเกิดผลสําเร็จตอเปาหมายขององคการ 
  วิจิตร อาวะกลุ (2540: 68) ไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร วา การพัฒนา
เปนกระบวนการที่กวางขวาง หมายถึง กิจกรรมทั้งปวง ที่มีลักษณะเปนการเพิ่มพูนความสามารถ
การเรียนรู การสอน การใหความรูทุกประเภท ไมวาลกัษณะ หรือวธิีการแบบใดๆ 
  สมาน รังสิโยกฤษฎ (2540: 83) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การ
ดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานดขีึ้น 
ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีก
นัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะสงเสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบตัิงานในดานตางๆ 
เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสยั และวธิีการในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพใน
การทํางาน 
  สมพงษ เกษมสิน (2540: 531) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธตีางๆ ที่มุงจะ
เพ่ิมพูนความรู ความชํานาญและประสบการณ เพ่ือใหทุกคนในหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งสามารถ
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ปฏิบัติหนาทีอ่ยูในความรบัผิดชอบไดดียิ่งขึ้น นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความมุงหมายที่จะ
พัฒนาทัศนคติของผูปฏิบตังิานใหดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคลากรเปนกิจกรรมที่อยูในความรับผิดชอบ
โดยตรงของผูบังคับบญัชา หัวหนางานหรือ นักบริหารทุกทานทีต่องเอาใจใสและสงเสริมใหมีการ
พัฒนาบุคลากรโดยทั่วถึง และติดตอกันอยางสม่ําเสมอ 
  เสนาะ ติเยาว (2540: 81) อธิบายวา การพัฒนาบุคลากร เปนกระบวนการที่จัดขึ้น
เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรู และมีความชํานาญ เพ่ือวัตถุประสงคอยางหนึ่ง โดยมุงใหคนไดรูเร่ืองใด
เรื่องหน่ึงโดยเฉพาะและเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ตองการ 
  เฉลียว บุรีภักดี (2542: 8-3) กลาววา การพัฒนา คือ การสรางความเจริญ ซ่ึงเปน
ผลผลติจากการใชปจจัยนําเขาและกระบวนการตางๆ กอใหเกิดผลเปนความเจรญิ การพัฒนา
ตนเอง คือ การสรางตนใหมีความเจริญ ซ่ึงความเจริญดังกลาวพิจารณาได 3 ลักษณะ ไดแก การ
สรางสรรคสิ่งใหม เปนสิ่งที่ดีงามใหเกิดกับตน การแกปญหา สามารถแกปญหาที่เกดิกับตนและ
บุคคลอื่น การรักษาสิ่งที่ดี คอื การรักษาคุณธรรมความดีของตนไว ดังน้ันการพัฒนาตนเองจึงเปน
การพัฒนาบุคลากรที่เสริมสรางประสิทธิภาพการทํางานใหกับตนเองและองคการ 
  จากที่กลาววา สามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการสงเสริม
บุคคลใหความรู ความสามารถความชํานาญในการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม ทัศนคติ 
และวธิีการในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามแนวทางที่ตองการ เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานใหสําเรจ็
ตามเปาหมาย และไดผลผลติสูงขึ้นอันเปนประโยชนตอความกาวหนาของตนเอง และองคการ 
 

 2.2 หลักการพัฒนาบุคลากร 
   จากการศึกษาเอกสาร พบวา มีนักวิชาการไดกลาวถึงหลักการพัฒนาบุคลากรไว
ดังน้ี 
   สุพรรณี ไชยอําพร; และสนิท สมัครการ (2538: 23-46) ไดเสนอหลักการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและสังคมโดยยึดหลักที่เปนเปาหมายพอสรุปไดดังน้ี 
    1. หลักสิทธิเสรีภาพ ซ่ึงสอดคลองกับธรรมชาติของเอกบุคคล ชวยตอบสนอง
ความตองการของมนุษยโดยธรรมชาติ ไดแก ความตองการทางดานวัตถุ ความตองการทางสังคม 
ความตองการจิตใจ 
    2. หลักการเสมอภาค มนุษยจะมีความแตกตางกันทุกคนปรารถนาใหตนเองมี
ความสขุความเจริญ แตภายใตสภาพโครงสรางของสงัคมในปจจุบันที่มีความสลบัซับซอน มีความ
หลากหลายในอาชีพ เทคโนโลยเีจริญกาวหนา สังคมเติบโตไปดวยการแขงขัน และเพิ่มความแตกแยก
ระหวางสังคมมากขึ้น  แมธรรมชาตขิองมนษุยไมอาจเทาเทียมกันแตควรมีโอกาสเต็มที่ในการพัฒนา
ความสามารถของตนใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคมสูงสุดโดยไมละเมิดสทิธิข์องผูอ่ืน 
    3. หลักการพึ่งตนเอง ความพยายามพึ่งตนเองชวยใหบุคลากรมีสวนรวมใน
กระบวนการพัฒนา เกิดจิตสํานึกในการพัฒนา และเกิดความเชื่อม่ันอันจะนําไปสูความรับผิดชอบ 
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   จําเนียร ชุณหโสภาค (2539: 38) ศึกษาพบวา การพัฒนาบุคลากรตองคํานึง
ความตองการขององคการละบุคลากร มีการวางแผนและใหนําผลของการพัฒนาไปใชในหนวยงาน
หรือองคการได 
   จากที่กลาวมา สามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีหลักการเพื่อกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลตามทีอ่งคการตองการ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงสามารถสังเกตไดจาก
การปฏิบัติงานผลงาน บรรยากาศของทีท่ํางาน และวธิีการทํางานทีเ่ปลี่ยนไป รวมทั้งเกิดความพึง
พอใจในงานที่ทํา โดยการพัฒนาเพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลงดังกลาว จําเปนตองมีหลักการพัฒนา
บุคลากรอยางมีระบบ ตอเน่ืองและทั่วถึง กลาวคือ มีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรลวงหนาอยาง
ชัดเจน โดยใหสอดคลองกับภารกิจหนาที่ความรับผิดชอบของบุคลากร และที่สําคัญคือทุกคนตอง
ไดรับการพัฒนาอยางเทาเทียมกัน 
 

 2.3 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
   จากการศึกษาเอกสาร พบวา มีนักวิชาการไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนา
บุคลากร ไวดังน้ี 
   วิจิตร อาวะกลุ (2540: 25-27) ไดกลาวถงึความจําเปนที่องคการตองพัฒนา
บุคลากร ไวดังน้ีวา บุคลากรใหมที่เขาทํางาน จะมีเพียงความรูกอนการทํางาน ซ่ึงไดศึกษาเลาเรียน
มาจากสถาบันทางการศึกษา แตยังไมอยูในสภาพที่จะปฏิบตัิงานในองคการไดตองมีการสอนงาน
อบรม เพ่ือปรับปรุงความรูใหสามารถนํามาใชปฏิบตัิงานในองคการได ขณะเดียวกันก็เปนการ
เพ่ิมพูนความรูใหกับบุคลากรเดิมใหเปนผูรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน และเพื่อ
ความกาวหนาขององคการ ทําใหองคการมีความพรอมที่จะดํารงอยูทามกลางการแขงขัน 
   สมาน รังสิโยกฤษฎ (2540: 83) ไดกลาวถึงความสําคญัของการพัฒนาบุคลากร
วา การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพของงานเปนอยางมาก กลาวคือมีการบรรจุและ
แตงตั้งบุคคลเขาทํางานแลว ก็มิไดหมายความวา จะสามารถใหทํางานไดทันทีเสมอไปจําเปนจะตอง
มีการอบรมแนะนําเบื้องตนแกผูเขาทํางานใหม (Orientation) ในบางกรณีอาจตองมีการอบรมถึง
วิธีการทํางานใหดวย ทั้งน้ีเพราะการศึกษาที่ไดมาจากโรงเรียน วิทยาลัย หรือมหาวิทยาลยัน้ัน สวน
ใหญจะเปนเพียงความรูพ้ืนฐาน และมีงานหลากหลายอยางที่ยังไมมีสอนในโรงเรียน วิทยาลัย หรือ
มหาวิทยาลัย ไมสามารถทํางานไดทันทีตองมีการอบรมกันกอนจึงจะทํางานไปนานๆ ประกอบกับ
ระเบียบ หลักเกณฑและเทคนิคตางๆ ในการทํางานไดเปลี่ยนแปลงไป ก็จําเปนจะตองมีการอบรม
เพ่ือใหสามารถทํางานไดดีเชนเดิม โดยหนวยงานการเจาหนาที่หรือหนวยงานฝกอบรมของสวน
ราชการจะเปนผูดําเนินการเองหรืออาจสงไปรับการอบรมในสวนราชการอื่น หรือสถาบันอ่ืนก็ได 
เชน สถาบันการศึกษาทั้งในและตางประเทศ 
   ปริศนา เสรบาง (2541: 16) สรุปความสาํคัญของการพัฒนาบุคลากรวา การ
พัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะทําใหบคุคลมีความรู ความชํานาญเพิ่มขึ้น สามารถ
ติดตามวทิยาการใหมๆ ที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาไดทันทวงที ซ่ึงนอกจากจะทําใหบุคลากร
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กาวหนาในหนาที่การงานแลว ยังสงผลใหหนวยงานไดผลผลิตเพ่ิมขึ้น และลดความสิ้นเปลืองที่
เกิดขึ้นไดเปนอยางมาก อันเปนเปาหมายสูงสุดของทุกหนวยงาน 
   คนึงนิจ กองผาพา (2543: 13) สรุปความสําคัญและความจําเปนของการพัฒนา
บุคลากรวา การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอหนวยงาน เพราะทําใหบคุคลไดเพ่ิมพูน
ความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคตใินการปฏิบัติงาน ปรับตวัใหทันกับวทิยาการ เทคโนโลย ี
และสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ยังชวยใหกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ
งาน ทั้งยังทําใหหนวยงานไดรับผลผลติเพ่ิมขึ้น และลดความสิ้นเปลือง เม่ือไดรับการพัฒนาแลว
ความสามารถและความประพฤตขิองบุคลากรจะเปลี่ยนแปลงไปในทศิทางที่หนวยงานตองการ 
 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนตอบคุลากรใน
องคการ และองคการเปนอยางยิ่ง เพราะถาคนไดผานกระบวนการพัฒนาจะทําใหตนเอง มีความรู 
ความสามารถ ความชํานาญ เพ่ิมพูนศักยภาพในการปฏิบัติงาน มีความเชี่ยวชาญในการที่ปฏบิัติ 
แกไขขอบกพรองในการปฏิบัติงาน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยสีารสนเทศ ระเบียบ 
หลักเกณฑ และเทคนิคในการทํางาน เปนการพัฒนาตนเอง พัฒนาองคการ พัฒนาสังคม และ
ประเทศชาตใิหมีความเจริญกาวหนา และเปนการแกปญหาตางๆ ในดานการบริหาร 
 
 2.4 ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   จากการศึกษาเอกสาร พบวา มีนักวิชาการไดกลาวความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร  
ไวดังน้ี 
    สวัสดิ์ สายประสิทธิ;์ และคนอื่นๆ (2537: 210) ไดใหความมุงหมายที่จําเปน
จะตองจัดใหมีการพัฒนาบุคลากร จําแนกออกเปน 4 ประเภท คือ 
    1. ความตองการที่จะเพ่ิมความสามารถ และฝมือในการทํางาน ซ่ึงปฏิบัติอยู
หรือสําหรับความกาวหนาในอนาคต 
    2. ความตองการที่จะเพ่ิมความรู ความสามารถ ในลักษณะทัว่ๆ ไป แต
เกี่ยวกับงานในสาขาที่ปฏบิตัิงานอยู 
    3. ความตองการที่จะเพ่ิมพูนความรูใหมากขึ้น ในลักษณะทัว่ๆ ไป ที่ไม
เจาะจงวา จะตองเก่ียวของกับงานที่ปฏิบตัิอยูหรือไม 
    4. ความตองการที่จะตองพัฒนาเจตคต ิบุคลิกภาพ และทาทใีนการทํางาน  
   สนอง เครือมาก (2538: 107) ไดใหความมุงหมายของการพัฒนาบคุลากรไว 2 
ประการดังน้ี 
    1. เพ่ือใหบุคลากรไดใชความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิ อันไดแก การ
พัฒนาบุคคลที่เขาทํางานใหม หรือกอนทํางาน หรือการพัฒนาบุคคลกอนที่จะเลื่อนตําแหนงหรือ
แตงตั้ง เปนตน 
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    2. เพ่ือเพ่ิมพูนความสามารถ ในการปฏิบตัิงานใหสูงขึ้น เพ่ือที่จะได
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพยิ่งขึ้น 
 

 2.5 กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
  สุเทพ เทโหปการ (2540: 6) ไดกําหนดวิธีการพัฒนาบคุลากร 3 วธิี คือ 
   1. การศึกษาเพิ่มเติมในสถาบันการศึกษา 
   2. การฝกอบรม 
   3. การพัฒนาตนเอง 
  สตูปส; และ ราฟเฟอรตี (Stoop; & Rafferty.  1990: 43) กลาวถึงวิธกีารดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอาจทําไดหลายวิธี ดังน้ี 
   1. การศึกษาจากสถาบัน ในดานการประชุมเชิงปฏิบตักิาร โดยโครงการพัฒนาครู
ที่หนวยงานการบริหารการศึกษาจัดใหมีขึ้นเพ่ือแกไขปญหาบางประการ 
   2. การลาศึกษาตอในมหาวิทยาลัย ดวยการเขาไปรับการศึกษาในมหาวิทยาลัย
ภาคฤดูรอน หรือลาศึกษาตอในภาคปกต ิ
   3. การดูงาน เปนการหาประสบการณจากหนวยงานอื่นๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 
   4. การพบประกันระหวางครู โดยการสงเสริมใหครูที่สอนในระดับเดียวกันมา
พบปะกันหารอืกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
   5. การเยี่ยมเยือนระหวางครูดวยกันในโรงเรียนเปนการสงเสริมใหครูไดมีโอกาส
สังเกตการณสอนของกนัและกัน เพ่ือปรบัปรุงการสอนใหดีขึ้น 
   6. การพิมพเผยแพรความรูทางวิชาชีพเปนการสงเสรมิใหครู ไดคนควาหาความรู
เพ่ิมเติมหรือสงเสริมใหครู ไดเขียนบทความตําราออกเผยแพร 
  สรุปวิธีดําเนินการในการพัฒนาบคุลากรหมายถึงกระบวนการที่ผูบริหารหาวิธทีี่จะ
พัฒนา บุคลากร ไดแก การประชุมประชมุเชิงปฏิบตัิการ การอบรมสัมมนาการนิเทศภายใน 
การศึกษาดูงาน การพัฒนาตนเอง  
  2.5.1 การประชุมเชิงปฏบิตัิการ    
   พนัส หันนาคินทร (2544: 98) ใหความหมายวา การประชุมปรึกษาหารือกัน เพ่ือ
แกปญหาทางภาคปฏิบัติระหวางผูที่มีประสบการณในงานนั้นมาอยางดีแลว ใหมีความสนใจทีจ่ะ
แกปญหานั้นดวยการปฏิบตัิจริง หรือทดลองทําจริงจากพื้นฐานความรูทางทฤษฎทีี่ไดรับจากผูทํา
การฝกอบรมแลว นอกจากนี้ยังมีความเห็นวา วิธีน้ีไดผลดีมากในการฝกอบรม เพราะไดทั้งความรู 
ความคิด หลกัการ และการปฏิบัตติามความรูที่ไดมา ซ่ึงการปฏิบัตจิริงจะอยูภายใตสภาพแวดลอมที่
ไมตรงกับความรูที่ไดรับมา จึงตองแกปญหาหลายอยางที่เราไมเคยคาดคิดมากอน โดยเหตุน้ีการ
ปฏิบัติจริงภายใตการแนะจาํจากผูใหการฝกอบรม จึงเปนการทําใหผูรับการฝกอบรมไดรับคําแนะนํา 
ความชวยเหลอืใหสามารถปฏิบัติงานไดดวยความถูกตอง ตั้งแตเริ่มแรกอันจะเปนการกอใหเกิด
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ความมั่นใจทีจ่ะทํางานตอไป ความสําเรจ็ในการกระทาํครั้งแรกยอมจะเปนแรงหนุนใหเกิดความพึง
พอใจ และมีทัศนคตทิี่ดีตอการทํางานได 
   ดังน้ันการประชุมเชิงปฏิบตักิาร คือ การพบปะ การปรกึษาหารือกันเพ่ือแกปญหา
ทางภาคปฏิบตัิในระหวางทีมี่ประสบการณในงานนั้นมาแลว และมีความสนใจที่จะแกปญหานั้น
รวมกัน เปนเทคนิคการประชุมที่ตองการใหเกิดประสบการณ และเนนหนักไปในการนําเอาไปใชไป
ปฏิบัติการมากกวาการพูด สัมมนาแลกเปลี่ยนความคดิเห็นหรือการบรรยาย เชน การสัมมนาเชิง
ปฏิบัติการ การบัญชี หรือการประชุมเชงิปฏิบัติการ การทําโปรแกรมคอมพิวเตอร คือตองการเนน
หรือมีชั่วโมงทางการปฏิบตัิมากกวาการบรรยายทัว่ไปเปนเทคนคิการอบรมชนิดหนึ่ง 
   สรุปไดวา การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมที่มีการลงมือกระทําเพื่อ
แกปญหาระหวางผูที่มีประสบการณกับผูที่มีความสนใจที่จะแกปญหานั้นๆ รวมกัน ผลการประชุม
สามารถนําไปใชประโยชนไดทันที บุคลากรไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ มีความมั่นใจในการ
ทํางานมากขึ้น 

  2.5.2 การอบรมสัมมนา 
   ธงชัย สันตวิงษ (2540ก: 213) ไดใหความหมายของการฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปนระบบ เพ่ือหาทางใหมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม หรือทัศนคตขิอง
พนักงาน เพ่ือที่จะใหสามารถปฏิบตัิงานไดดีขึ้น ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลติและเกดิผล สําเร็จตอ
เปาหมายขององคการ 
   มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540: 162) สรุปความหมายของการฝกอบรมไววา 
เปนวธิีการพัฒนาบุคลากรที่นิยมกันมาก เน่ืองจากสามารถดําเนินการไดอยางมีระบบ สามารถ
พัฒนาบุคลากรไดเปนจํานวนมากและเปนวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดีวิธีหน่ึง 
   เสนาะ ติเยาว (2540: 127) ไดใหความหมายของการฝกอบรม หมายถึง 
กระบวนการที่จัดขึ้น เพ่ือใหบุคคลไดเรยีนรู และมีความชํานาญเพื่อวัตถุประสงคอยางหนึ่งโดยมุงให
คนไดรูเรื่องหน่ึงโดยเฉพาะ และเพ่ือเปลีย่นพฤติกรรมของคนไปในทางที่ตองการ 
   เกรียงศักดิ์ เขยีวยิ่ง (2543: 166) กลาววา การฝกอบรมเปนทางและความ
พยายามที่จะทาํใหผูเขารบัการฝกอบรม ไดรับความรูใหมๆ ไดรับความชํานาญในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น และเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและแกปญหา ตลอดจนมีทัศนคติที่จะพัฒนาปรับปรุง
งานใหดียิ่งขึ้นตามแนวทางที่องคกรกําหนดไว 
  จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การฝกอบรมหรือประชุมเชงิปฏิบัติการ มี
ความมุงหมายที่จะเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะแกบุคลากรในสายงาน ใหมีความพรอมที่จะ
เรียนรูและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม เจตคติไปในลักษณะที่พึงประสงค 
   2.5.2.1ความสําคัญของการฝกอบรม 
   มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย (2540: 163) กลาวถึงความสําคัญของการฝกอบรม
วา การฝกอบรมจะทําใหมีความรูใหมๆ และผูมีประสบการณทํางานไดดียิ่งขึ้น ทั้งคุณภาพและ
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ปริมาณ เพราะรูวิธีการทํางานที่ถูกตอง รูจักใชเครื่องมือชวยในการทาํงาน สามารถปรับตัวเขากบั
สภาพการทํางานไดดี ชวยลดปญหาในการปฏิบัติงานลง ลดความสิน้เปลืองและเปนการเสริมสราง
ความมั่นคงใหแกพนักงาน 
   พิจิตร ราชบุตร (2542: 42) กลาววา การฝกอบรมจะมีความสําคัญเพียงใด 
พิจารณาไดจากประโยชนของการฝกอบรมที่ประมวลไดวา การฝกอบรมจะทําใหระบบวิธีการ
ปฏิบัติงานดียิง่ขึ้น ลดคาใชจาย แรงงานและเวลาในการปฏิบัติงานนอยลง ชวยแบงเบาภาระการ
ปฏิบัติงานของผูบริหาร เกิดการประสานงานที่ดี การฝกอบรมจะทําใหขาราชการหรือเจาหนาที่ที่มี
ความสามารถสูงขึ้นและมีกาํลังใจในการปฏิบัติงาน 
   เกรียงศักดิ์ เขยีวยิ่ง (2543: 168) กลาววา หลังจากการปฐมนิเทศและบรรจุ
พนักงานที่เหมาะสมแลว พนักงานใหมอาจไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางพึงพอใจ ถึงแมวาพนักงาน
คนนั้นจะมีประสบการณทํางานมาแลว ในการทํางานใหมก็จะตองอบรมเพ่ือปรับปรุงการปฏิบตังิาน
ใหดียิ่งขึ้น ความสามารถของพนักงานกับความตองการของงานจะตองทําใหสมดุลกัน โดยอาศัยการ
นิเทศและการฝกอบรม 

   2.5.2.2 ประเภทของการฝกอบรม 
   นงลักษณ สินสืบผล (2542: 25) ไดกลาวถึงการฝกอบรมกอนปฏิบัตกิารและการ
ฝกอบรมระหวางปฏิบตัิการ ดังน้ี 
    1. การฝกอบรมกอนปฏิบัตกิาร ไดแก การอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) 
การฝกอบรมประเภทนี้ จัดขึ้นสําหรับผูทีเ่ขารับราชการครูใหม หรือผูปฏิบัติงานใหม เพ่ือใหทราบถึง
ความรูทัว่ไปเกี่ยวกับการจดัองคการของหนวยงานนั้นๆ ใหรูจักสถานที่ตางๆ ในองคกรของตน 
โดยเฉพาะในหนวยงานที่จะตองปฏิบตัิงาน ตลอดจนเพื่อนรวมงาน จุดเดนของการอบรมปฐมนิเทศ 
ก็คือ ตองการใหผูปฏิบตัิงานใหมสามารถปฏิบตัิงานทีจ่ะไดรับมอบหมายโดยปราศจากความกลัว 
(Work without Fear) เพราะโดยทั่วไปผูปฏิบัติงานใหม มักจะใหมตอสถานที่ ใหมตอลักษณะงาน
และสภาพแวดลอม ดังน้ัน ขวัญ ในการทาํงานของผูน้ัน ยอมจะไมอยูในสภาพที่จะปฏิบตัิงานให
บังเกิดผลดีใหเต็มที่ การอบรมปฐมนิเทศ เปนวธิีที่จะชวยขจัดเพื่อผอนคลายสถานการณเชนนั้นได 
    2. การฝกอบรมระหวางการปฏิบัติการ ไดแก 
     2.1 การฝกอบรมโดยการปฏิบัติจริงๆ ในการนี้จะทําใหเปนรายบุคคล 
หรือเปนกลุมก็ได ในระยะแรก ควรอธิบายใหเขาถึงหลักเกณฑและวิธีการปฏบิัตงิานกอน แลวจึงให
ลงมือปฏิบัติงานดวยตนเอง อาจลําดับขั้นตอนการปฏิบตัิงานได ดังน้ี 
      2.1.1 อธิบายใหทราบถึงหลักและวิธีการโดยทั่วไป 
      2.1.2 สาธิตใหดูจากของจริง 
      2.1.3 ใหผูเขารับการฝก ทดลองปฏิบัต ิ
      2.1.4 แกไขขอบกพรอง และชี้แจงใหผูเขารับการอบรมทราบ 
      2.1.5 ติดตามดูการทดลองปฏิบัติงาน และใหทดลองซ้ําหลายๆ หน
จนแนใจวาสามารถทําไดดวยตนเอง 
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     2.2 การฝกอบรมเพิ่มพูนทกัษะในการปฏิบัติงาน (Skill Training) การ
ฝกอบรมวิธีน้ี เปนผลมาจากความกาวหนาทางวิทยาการของโลก ที่กอใหมีประดิษฐกรรมใหมๆ มา
เปนเครื่องมือในการบริหารงานนั้นเอง 
     2.3 การฝกอบรมระดับหัวหนางาน (Supervisory Training) ทั้งน้ีเพราะ
หัวหนางานเปนกุญแจดอกสําคัญของงานในระดับรองๆ ลงไป 
     2.4 การฝกอบรมระดับการจัดการ (Management Training) หมายถึง 
การอบรมระดับผูจัดการ ระดับรอง หรือหัวหนางานที่มีภาระรับผิดชอบสูงกวาหัวหนางานทั่วไปมัก
เกี่ยวของกับจิตวทิยาการการบริหาร (Administrative Psychology) ภาวะผูนํา (Leadership) ภาวะ
สรางสรรค (Creative) ศิลปะการเกลี้ยกลอม (Persuasion) และการวนิิจฉัยสั่งการ (Decision 
Making) เปนตน 
     2.5 การพัฒนานักบริหาร (Executive Development) นักบริหาร 
หมายถึง ผูมีอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกบัผูอ่ืน ในการพิจารณาตัดสินใจ ทั้งในดานนโยบาย 
และการปฏบิตัิ ไดแก กรรมวิธีที่จะชวยใหนักบริหารไดรับความชํานาญ (Skill) ความถนัด 
(Aptitude) ความรู (Knowledge) อันเหมาะสม และจําเปน เพ่ือสัมฤทธิ์ผลของงานทั้งมวล 

  2.5.2.3 ขั้นตอนและวธิีการฝกอบรม 
   สมชาย หิรัญกิตติ (2542: 159) เสนอขัน้ตอนในการฝกอบรมไว 5 ขั้นตอนดังน้ี 
    1. ขั้นวิเคราะหความตองการ (Need Analysis) 
     1.1 รวบรวมทักษะที่เปนงานเฉพาะที่จําเปนตองปรับปรุงในการ
ปฏิบัติงานและผลผลติ 
     1.2 วิเคราะหผูเขารับการฝกอบรมเพื่อใหแนใจวา แผนการฝกอบรม
เหมาะสมกับผูเขารวมการฝกอบรมทางดานการศึกษา ประสบการณ ทักษะ ทัศนคติและแรงจูงใจ
สวนตวั 
     1.3 ใชงานวิจัยพัฒนาความรูเฉพาะดานและการวางแนวทางการปฏบิัต ิ
    2. ขั้นออกแบบเนื้อหา (Instructional Design) 
     2.1 รวบรวมจดุประสงค วิธกีารสอน สื่อ คําอธิบายลักษณะและจัด
เรียงลําดับของเน้ือหา การยกตัวอยางการทําแบบฝกหัดและกิจกรรม จัดเปนหลักสูตรเพ่ือชวยการ
เรียนและจัดแผนสําหรับการพัฒนาการเรียนรู 
     2.2  จัดเตรียมอุปกรณตางๆ ใหพรอมสําหรับการฝกอบรม เชน คูมือการ
ฝกอบรม เอกสารประกอบการฝกอบรม เปนตน 
    3. ขั้นทําใหเกดิความเที่ยงตรง (Validation)  
    ฝกซอมการนาํเสนอและทดสอบความถูกตอง กอนการนําเสนอจริงตอผูเขรับ
การฝกอบรมเพื่อใหแนใจวาแผนงานมีความเรียบรอย และมีประสิทธิภาพ 
    4. ขั้นปฏิบัติ (Imprementation)  
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     ดําเนินการฝกอบรมและฝกปฏิบัติ ที่มุงนําเสนอความรูและทักษะในการ
ปฏิบัติงานดวยความรอบคอบ มีคุณภาพ มีประสิทธิผล โดยยึดความสําคัญของแผนงานทั้งหมด 
และแกไขขอบกพรองใหเรียบรอย 
    5. ขั้นประเมินผลและติดตามผล (Evaluation and Follow – up) โดยทําการ
ประเมินความสําเร็จของแผนงาน ดังน้ี 
     5.1 ปฏิกิริยาของผูเขารับการฝกอบรม (Reaction) โดยการจดบันทึก
พฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม 
     5.2 การเรียนรู (Learning) โดยใชเครื่องมือวัดกอนและหลังการฝกอบรม 
     5.3 พฤติกรรม (Behavior) โดยการสังเกตการณปฏิบตัิงาน ทักษะและ
การนําความรูไปใชในการปฏิบัติงาน 
     5.4 ผลลัพธ (Results) โดยพิจารณาผลของการปฏิบัตงิาน ความตองการ
ฝกอบรมเพิ่มเติม ซ่ึงเปนการประเมินความสําเร็จหรือความลมเหลวของแผนงาน 
   เกรียงศักดิ์ เขยีวยิ่ง (2543: 172) กลาวถึงกระบวนการการฝกอบรมของ Mejia 
Balkin; & Cardy วามีขั้น 3 ตอนดังน้ี 
    1. การประเมินความตองการ (Needs Assessment) 
    2. การพัฒนาและดําเนินการฝกอบรม (Development and Conduct of training)  
    3. การประเมินผล (Evaluation) 
   เข็มทอง แสวง (2544: 21) กลาวถึงกระบวนการฝกอบรมตามแนวทางของ   
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติวามี 4 ขั้นตอนดังน้ี 
    1. หาความตองการจําเปนของการฝกอบรม เปนการคนหาสถานการณและ
ปญหาของหนวยงาน ในการที่จะพัฒนาบคุลากรโดยวธิกีารฝกอบรม ซ่ึงเปนตอนสาํคัญของ
กระบวนการฝกอบรม ความจําเปนในการฝกอบรมของแตละหนวยงานมีไมเหมือนกัน ทั้งน้ีและ
ทั้งน้ันขึ้นอยูกับวตัถุประสงคและเปาหมายการพัฒนาคนจะใหเปนเชนใด เพ่ือประโยชนอะไร แต
อยางไรก็ตามทุกหนวยงานจะตองมีการวเิคราะหหาความตองการ และความจําเปนของหนวยงาน 
เพ่ือนําไปสูการกําหนดวัตถปุระสงคของการฝกอบรม 
    2. สรางหลักสูตรการฝกอบรม เปนการกําหนดขอบเขตของเนื้อหาสาระที่จะ
ใชในการฝกอบรมของหนวยงาน 
    3. ดําเนินการฝกอบรม เปนการดําเนินการตามขั้นตอนและวธิีการตามที่
กําหนดไวในแผนงานและโครงการ ซ่ึงสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ แบงขั้นตอนการฝกอบรม
ไวเปน 3 ระยะ คือ 
     3.1 กอนดําเนินการฝกอบรม จะตองดําเนินการในเรื่องตอไปน้ี 
      3.1.1 ติดตอสถานที่ฝกอบรม 
      3.1.2 ติดตอวทิยาการ 
      3.1.3 เตรียมเอกสารประกอบการฝกอบรม 
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      3.1.4 เตรียมงบประมาณคาใชจายตางๆ 
     3.2 ระหวางการฝกอบรม จะตองดําเนินการในเรื่องดังตอไปน้ี 
      3.2.1 การตรวจสอบความเรียบรอยโดยทั่วไป 
      3.2.2 การลงทะเบียน 
      3.2.3 จัดพิธี 
      3.2.4 ดําเนินการฝกอบรม 
     3.3 หลังการฝกอบรม จะตองดําเนินการในเรื่องตอไปน้ี 
      3.3.1 ประเมินผลการฝกอบรม 
      3.3.2 สงหนังสือขอบคุณผูที่เกี่ยวของ 
      3.3.3 สรุปรายงานเสนอผูเกี่ยวของทราบ 
    4. การประเมินผลการฝกอบรม เปนวธิีการแสวงหาคําตอบผลจากการ
ฝกอบรมวามีประสิทธิภาพเพียงใด เปนการประเมินทัง้ระบบของโครงการ ซ่ึงการประเมินผลการ
ฝกอบรมควรดําเนินการ 3 ขั้นตอน ดังน้ี 
     4.1 ประเมินกอนการฝกอบรม 
     4.2 ประเมินระหวางการฝกอบรม 
     4.3 ประเมินหลังการฝกอบรม 
   สหชาติ ไชยรา (2544: 36-37) สรุปขั้นตอนการฝกอบรมวา ควรดําเนินการตาม
ขั้นตอนดังตอไปน้ี 
    1. ศึกษาความตองการ (Need Assessment) เชน ผลการดําเนินงาน วิธีการ
ดําเนินงาน ความตั้งใจ ขวญักําลังใจ การประสานงาน การควบคุมกาํกับการปฏิบตัิงาน เปนตน 
    2. กาํหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม (Training Objective) 
    3. กําหนดขอบขายของหลกัสูตร (Program Content) 
    4. กําหนดวิธีการฝกอบรม (Learning Principles) 
    5. ดําเนินการฝกอบรม (Actual Program)  
   จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปขั้นตอนของการฝกอบรมได 3 ขั้นตอนใหญๆ  
ดังน้ี 
    1. ขั้นการวางแผนการฝกอบรม โดยการศึกษาสภาพปญหาทั่วไปใน
หนวยงานกําหนด วัตถุประสงคของการฝกอบรม กําหนดกิจกรรม ระยะเวลาการดําเนินการ กําหนด
แนวทางการประเมินผล เปนตน 
    2. ขั้นดําเนินการฝกอบรม โดยการจัดสถานที่เอกสารประกอบการฝกอบรม 
วสัดุอุปกรณ ที่ใชในการฝกอบรม และดําเนินการฝกอบรมตามที่วางแผนกําหนดไว 
    3. ขั้นประเมินผลการฝกอบรม โดยรวบรวมขอมูลจากการบันทึกระหวางการ
ฝกอบรมมาทําการวิเคราะห สังเคราะหหาขอสรุป และสะทอนผลเพื่อพัฒนาปรับปรุงตอไป 
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  2.5.3การนิเทศภายใน 
   สํานักนิเทศและพัฒนามาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษา
แหงชาติ (2541: 51) กลาววา การนิเทศภายในโรงเรียน หมายถึง การสงเสริม สนับสนุน หรือให
ความชวยเหลอืครูในโรงเรียนใหประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก คือ การสอน
หรือการสงเสริมพัฒนาการของนักเรียนทุกดาน ทั้งทางรางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณและสังคม
ใหเต็มศักยภาพ โดยความรวมมือของบุคลากรในโรงเรียน 
   พนัส หันนาคินทร (2542: 148) ไดใหความเห็นวา การนิเทศเปนสิ่งที่ผูบริหารได
กระทําอยูเปนประจํา เชน การแนะนํา การใหคําปรึกษา ชวยแกปญหา ซ่ึงอาจทําไดหลายรูปแบบ 
เชน การประชุมปรึกษาหารือ การประชุมชี้แจง หรืออาจเปนไปในลกัษณะเปนกันเอง เชน การ
สนทนายามวาง สิ่งที่ตองพึงระมัดระวัง คือการนิเทศเปนการดูแลเพ่ือใหความชวยเหลือในดานตางๆ 
การนิเทศไมใชเปนการไปจบัผิด การนิเทศควรเริ่มจากการพิจารณาปญหาที่มีอยูแลว จึงเสนอความ
คิดเห็นหรือชวยเหลือในการแกปญหาเหลานั้นตามสภาพความเปนจริง ซ่ึงไมใชของงายที่จะทําจึง
มักนําไปสูความไมไดผลในการนิเทศอยูเสมอ ในหลายแหงการนิเทศคือการไปตรวจดูงานประจํา
มากกวาการที่จะชวยใหคําแนะนําอยางสรางสรรค 
   กมล ภูประเสริฐ (2544: 59) กลาววา การนิเทศเปนกระบวนการทํางานรวมกัน
ระหวางผูนิเทศและผูรับการนิเทศเพื่อพัฒนางานในหนาที่ความรับผิดชอบ ถือเปนการพัฒนา
บุคลากรรูปแบบหนึ่งที่อาจใหผลรวดเรว็กวา โดยเฉพาะการนิเทศภายในสถานศกึษา เพราะผูนิเทศ
และผูรับการนเิทศทํางานอยูรวมกัน และผูนิเทศในหนึ่งเรื่องอาจเปนผูนิเทศในอีกหนึ่งเรื่องก็ได ใน
ทํานองเดียวกนัผูรับการนิเทศก็อาจกลับไปเปนผูนิเทศในเรื่องทีต่นเองมีความสามารถสูงได จึงเปน
การรวมพลังกนัเพ่ือสรางสรรคผลงานที่ดีกวาการใหแตละคนปฏบิัติงานในลักษณะตางคนตางทํา 
   สุรศักดิ์ ปาเฮ (2545: 26) กลาววา การนิเทศภายในโรงเรียน (In-School 
Supervision) หมายถึง การปฏิบัติงานรวมกันระหวางผูบริหารกับครูในโรงเรียน ในการที่จะปรบัปรุง
แกไขพัฒนาการทํางานของครูใหมีประสทิธิภาพและสงผลตอคุณภาพของนักเรียน 
   จากความหมายที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การนิเทศภายใน หมายถึง 
การแนะนํา ใหคําปรึกษาชวยกันแกปญหาระหวางผูบริหารกับบุคลากรครูในโรงเรียน หรือระหวาง
บุคลากรผูสอนดวยกันเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน และสงผลตอคณุภาพ
ของนักเรียนใหดีขึ้น ซ่ึงอาจทําไดหลายรปูแบบ เชนการปรึกษาหารอื การประชุมชี้แจงหรืออาจ
เปนไปในลกัษณะเปนกันเอง 2.5.3.1ความจําเปนของการนิเทศภายใน 
   สํานักนิเทศและพัฒนามาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 52) ใหความจําเปนของการนิเทศภายในโรงเรียนวา การนิเทศทีจั่ด
ขึ้นภายในโรงเรียนโดยความรวมมือของครูทุกคนในโรงเรียนจึงเปนเครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งที่จะ
ชวยใหประสบความสําเร็จในการรวมพลงัครูและการพฒันาครูได ใหมีความสามารถในการปรับปรงุ
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของตนเองใหดียิ่งขึ้น ตอบสนองหลกัสูตรยิ่งขึ้น และไดแลกเปลีย่น
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ประสบการณและรวมมือกนัวางแผนพัฒนานักเรียนใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น ในขณะเดยีวกันครูก็มีความ
ม่ันใจ มีขวัญกําลังใจดี มีความภาคภูมิใจที่จะประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานจนถึงขั้นเกิดความ
ภูมิใจแลว ก็จะปรับปรุงการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของตนเองใหดียิ่งขึ้นอยูเสมอจนเปนนิสัย
ทําใหเกิดการพัฒนาที่ถาวร ดังมีคํากลาววา การจัดการที่ดีเปนกุญแจนําไปสูความสําเร็จขององคกร
การนิเทศที่ดีนําไปสูการจัดการที่ดี 
   สุรศักดิ์ ปาเฮ (2545: 26) กลาวความจําเปนของการนิเทศภายในไวดังตอไปน้ี 
    1. พัฒนาคน เปนการมใหคาํแนะนําชวยเหลือเม่ือนิเทศแลวบุคลากรภายใน
โรงเรียนไดรับความรับรูและความสามารถในการปฏบิัติงาน 
    2. พัฒนางานเปนการสรางสรรควธิีการทาํงานของบุคลากรในโรงเรียนใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
    3. ประสานสัมพันธเปนการรวมมือ สรางความเขาใจในการทํางานรวมกัน 
    4. สรางขวัญกําลังใจ เปนการสรางความมั่นใจ ความสบายใจ และมีกําลงัใจ
ในการทํางาน 
   จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การนิเทศภายในโรงเรียนเปนภารกิจ
หลักที่สําคัญที่จะตองมีในการปฏิบัติงานในโรงเรียนประถมศึกษา เพราะเปนเครื่องมือที่ใชในการ
พัฒนาบุคลากรที่สําคัญในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ใหมีประสิทธิภาพเปนการรวมพลงัครูให
ปฏิบัติงานไปในแนวทางเดยีวกัน และมีจุดมุงหมายที่เดียวกัน 
   2.5.3.2จุดประสงคของการนิเทศภายใน  
    1. เพ่ือชวยใหครูอาจารยทราบถึงสภาพปจจุบัน ปญหา ความตองการของ 
โรงเรียน เพ่ือเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนาการบริหารและวชิาการ เชน กําหนดทางเลือก การ
สรางเครื่องมือและสื่อการเรียนการสอน หรือนวัตกรรมการเรียนรูใหเหมาะสมกับสภาพทรัพยากร
และสิ่งแวดลอมขององคกร 
    2. เพ่ือใหครูอาจารยสามารถจัดประสบการณการเรียนรูใหกับเด็กนกัเรียนได
ถูกตองตามจดุมุงหมายที่วางไว โดยเนนนักเรียนเปนศนูยกลาง (Child Centered)  
    3. เพ่ือใหครูตระหนักถึงปญหาเกี่ยวกับการจัดประสบการณการเรียนรูให
สามารถแกไขปญหาได 
    4. เพ่ือสนับสนุนสงเสริม สรางขวัญกําลังใหกับครูผูสอน 
    5. เพ่ือมุงใหเกิดความรวมมือและประสานงานกับเปนอยางดีภายในระบบงาน
ของโรงเรียน 
    6. เพ่ือควบคมุมาตรฐานและพัฒนางานดานการสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
โดยเฉพาะการกาวสูระบบประกันคุณภาพการศึกษา (Quality Assurance) ในปจจุบัน 
  2.5.3.4กระบวนการนิเทศภายใน 
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   สํานักนิเทศและพัฒนามาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ (2541: 54) ไดกําหนดกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนเพื่อพัฒนาครู มี
ขั้นตอน  ดังน้ี 
    1. การประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา หมายถึง การเก็บรวบรวม
ขอมูลที่แสดงสภาพปจจุบันของสิ่งใดสิ่งหน่ึง หรือเรื่องใดเรื่องหน่ึง การประเมินความตองการจําเปน
ในการพัฒนาดําเนินการตามลําดับขั้นตอนดังน้ี คือ 
     1.1 กําหนดสิ่งที่จะประเมินและองคประกอบที่จะประเมิน 
     1.2 กําหนดสภาพความสําเร็จและเกณฑประเมิน 
     1.3 กําหนดแหลงขอมูล 
     1.4 กําหนดวิธีการ เครื่องมือ และระยะเวลาที่จะเกบ็ขอมูล 
     1.5 สรางเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 
     1.6 ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
     1.7 วิเคราะหขอมูลและจัดทําเปนสารสนเทศ 
     1.8 พิจารณาเปรียบเทยีบสารสนเทศแสดงภาพปจจุบันกับสภาพ
ความสําเร็จ ของงานหรือภาพปลายทาง โดยใชเกณฑการประเมินที่กาํหนดไวเปนเครื่องมือในการ
พิจารณาวามีความจําเปนที่จะตองปรับปรุงแกไขหรือพัฒนาตอไปหรือไม 
     1.9 เขยีนขอความที่แสดงถึงสภาพที่ตองการ ปรับปรุงแกไขหรือพัฒนาใหดี
ยิ่งขึ้น 
     1.10 เรียงลําดับความตองการจําเปนที่จะพัฒนาและนาํเสนอใหตระหนัก
ถึงความจําเปนที่จะตองปรับปรุงอยูเสมอ 
    2. วิเคราะหจุดเดน จุดดอย เพ่ือกําหนดจุดที่จะพัฒนา หมายถึง การวิเคราะห
ผลหรือขอมูลที่จะไดจากการประเมิน และองคประกอบที่สงผลสภาพความสําเร็จของงาน เพ่ือ
ประโยชนในการกําหนดจุดที่จะพัฒนาและประเมินแนวทางเลือกเพ่ือพัฒนาการเลือกจุดที่จะพัฒนา
ใหเหมาะสมทาํใหการนิเทศของโรงเรียนมีโอกาสประสบความสําเร็จได จุดที่จะพัฒนามีดังน้ี คือ 
     2.1 ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 
     2.2 เจตคตใินการพัฒนาตนเอง 
     2.3 คานิยมในการพัฒนาตนเอง 
     2.4 ทักษะการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
     2.5 ความตระหนักถึงความสําคัญและความจําเปนที่จะตองพัฒนา      
นักเรียน 
    3. การหาแนวทางเลือกเพ่ือพัฒนา เปนการพิจารณาเลือกยุทธศาสตรที่จะใช
ในการปรับปรุงแกไขพัฒนาใหมีความเปนไปไดหรือมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จมากที่สุด โดย
คํานึงจุดที่จะพัฒนา หรือขอจํากัดของหนวยงาน การหาแนวทางเลอืกเพ่ือพัฒนามีขั้นตอนดังน้ี 
     3.1 รวบรวมขอมูลแนวทางเลือกที่มีความเปนไปไดในการพัฒนา 
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     3.2 พิจารณาแนวทางเลือกที่มีความเปนไปไดในการพัฒนา 
     3.3 พิจารณาขอดีขอเสียของแนวทางเลอืกที่มีความเปนไปได 
     3.4 เลือกแนวทางพัฒนาที่เหมาะสมที่สุดจะใหบรรลคุวามตองการ 
    4. การลงมือปฏิบัติ เปนการนํายุทธศาสตรที่กําหนดไวมาลําดับขั้นตอนการ
ดําเนินการและกําหนดสิ่งสนับสนุนในการดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
     4.1 กําหนดรายละเอียดขั้นตอนการดําเนินการ 
     4.2 กําหนดสิ่งสนับสนุนในการดําเนินการ ซ่ึงไดแก งบประมาณ บคุลากร 
สิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน วสัดุอุปกรณ เปนตน 
     4.3 กําหนดรายละเอียดขั้นตอนการดําเนินการ 
     4.4 วางแผนติดตามประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
     4.5 จัดทําแผนการนิเทศของโรงเรียน 
     4.6 ประชุมชีแ้จง และมอบหมายงานใหตรงความสามารถของผูนิเทศ 
     4.7 ผูนิเทศจดัทําปฏิทินการนิเทศ 
     4.8 ผูนิเทศดาํเนินงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
     4.9 ผูนิเทศบนัทึกผลการนเิทศและรายงานผล 
    5. การติดตามประเมินผลและปรับปรุงแกไข เปนการรวบรวมขอมูลดานการ
ดําเนินการนิเทศ และผลที่ไดระหวางดําเนินการ และเม่ือเสร็จสิ้นการดําเนินการตามแผนการนิเทศ 
ขอมูลที่ไดนําไปเปรียบเทียบสภาพความสําเร็จของแผนนิเทศ หากพบวาไมเปนไปตามสภาพ
ความสําเร็จทีก่ําหนดไวก็ตองพิจารณาวามีขอบกพรองตรงไหน อยางไร และหาวธิีพัฒนาใหดียิ่งขึ้น 
หรือหากพบวา การดําเนินการตามแผนนิเทศบรรลุผลที่คาดหวังไว แตจากการดําเนินการพบวามี
วิธีการที่ดีกวามีประสิทธิภาพสูงกวา ก็อาจปรับปรุงใหดีขึ้นอีกได 
   สุรศักดิ์ ปาเฮ (2545: 28) ไดกําหนดกระบวนการนิเทศภายในโรงเรยีนเปน
ขั้นตอนได 3 ขั้นตอน ดังตอไปน้ี 
    1. ขั้นการเตรยีมการ 
     1.1 ผูบริหารแตงตั้งคณะทาํงานนิเทศภายในโรงเรียน 
     1.2 รวมศึกษา วิเคราะหรายละเอียดตางๆ ที่เปนยุทธศาสตรที่สําคญัของ
การปฏิรูปการเรียนรู 
     1.3 ประสานกับหนวยงานทีเ่กี่ยวของ หรือผูมีสวนรวม (Stakeholder) 
เพ่ือกําหนดยุทธศาสตรการทํางานรวมกัน 
     1.4 จัดเตรียมความพรอม ดานวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือสําหรับการนิเทศ 
     1.5 สรางความรู ความเขาใจใหครูอาจารย และทุกฝายที่เกี่ยวของ 
    2. ขั้นดําเนินการนิเทศภายใน อาจกําหนดได 2 ลักษณะใหญๆ ดังน้ี 
     2.1 การนิเทศภายในเปนกลุม สามารถดําเนินการไดหลากหลายวิธี เชน 
      2.1.1 การประชุมชี้แจงใหทราบถึงความเคลื่อนไหวตางๆ 
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      2.1.2 การประชุมเชิงปฏิบตักิารเกี่ยวกับเทคนิคนวัตกรรมการสอนใหมๆ  
      2.1.3 การจัดอบรมเพื่อพัฒนาวิชาชีพครใูหกาวหนา 
      2.1.4 การรวมสัมมนาลักษณะสมาคมเครือขายวิชาชพี 
      2.1.5 การเยี่ยมสถานศึกษา/ครูตนแบบแหงอ่ืนๆ 
     2.2 การนิเทศเปนรายบุคคล สามารถทําไดหลายวิธเีชนเดียวกัน เชน 
      2.2.1 การตรวจบันทึกการสอน เปนการเตรียมความพรอมกอนสอนทกุครัง้ 
      2.2.2 การเยี่ยมชั้นเรียน สรางขวัญกําลังใจแกผูสอนในโรงเรียน 
      2.2.3 การสังเกตการณสอน 
      2.2.4 การใหคําปรึกษา 
    3. ขั้นประเมินผล/สรุปผล เปนการประเมนิผลและสรปุผลดําเนินงานนิเทศ
ภายในโรงเรียน จากการดําเนินตามยุทธศาสตรที่กําหนดไวตามกรอบการปฏิรูปการเรียนรูที่ครู
อาจารยนําไปจัดประสบการณหรือกิจกรรมการเรียนรูทีเ่นนผูเรียนเปนสําคัญ การประเมินผลอาจทํา
ไดหลายวิธี เชน การประเมิน โครงการ การวิเคราะห การวิจัย ฯลฯ เพ่ือนําผลสรุปที่ไดไปปรับปรุง
และพัฒนางานการนิเทศภายในโรงเรยีนในโอกาสตอไป 
   จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา กระบวนการนเิทศภายในโรงเรียนเปนกระบวนการ
หน่ึงที่สําคญัอยางยิ่งทีเ่ปนปจจัยเสรมิสรางพลังการเรียนรูใหบังเกิดขึน้จากความรวมมือของบคุลากรทุก
คนในโรงเรยีนเปนสําคญั ถาหากโรงเรยีนใดมีกระบวนการนิเทศในที่เปนระบบและมีประสทิธภิาพยอมกอ
ให เกิดศักยภาพเชิงบริหารและเชิงวิชาการที่สูงกาวมาสูมาตรฐานดานการศึกษาไดตามที่สังคม
คาดหวัง จึงเปนสิ่งที่ผูบริหารและครูอาจารยทุกคนตระหนักในบทบาทภารกิจสําคัญดังกลาว 
  2.5.4 การศึกษาดูงาน 
   ทวศีักดิ์ นุมฤทธิ์ (2539: 126) ไดกลาวถงึการศึกษาดูงานนอกสถานที่วา การ
พัฒนาบุคลากรเพื่อการพัฒนาการเรียนการสอนวิธีหน่ึง คือ การไปเยี่ยมเยียนเพื่อครูดวยกัน 
(Visiting Other Teachers) ครูใหมอาจจะเรียนรูจากครูทีมีประสบการณแลว การพบปะเยี่ยมเยยีน
กัน อาจจะเปนการพบปะระหวางครูในโรงเรียนเดียวกันแตตางระดบัชั้น หรือครูในโรงเรียน
โดยเฉพาะถาครไูดรับการยกยองวาเปนครูดีเดน ก็ควรจัดใหคณะครูอ่ืนๆ ไดมีโอกาสไปเยี่ยมเยยีน
ในโรงเรียนทีค่รูดีเดนนั้นทําการสอนอยู 
   พนัส หันนาคินทร (2542: 91) ไดกลาวถงึการไปสังเกตการณสอน หรือการ
ทํางานในโรงเรียนอ่ืนวา กิจกรรมนี้จะชวยใหไมหลงผิดไปวา สิ่งที่ตนทําขึ้นน้ันเปนการกระทําที่ดี
ที่สุด เพราะไมมีที่จะเปรียบเทียบ การไปสังเกตกิจการในโรงเรียนอ่ืนยอมจะทําใหมีโอกาสไดเปรียบ
เทียบทาํใหเกดิความคิด มองเห็นตัวอยางในการดําเนินงานตลอดจนอุปสรรคตางๆ ที่อาจจะนํามา
ปรับปรุงใชในโรงเรียนของตนเองบาง 
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   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2543: 659-660) กลาววา การพัฒนาบุคลากร
อีกรูปแบบหนึง่ คือ การศึกษาดูงานที่หนวยงานของภาครัฐโดยเฉพาะสถานศึกษามักนําไปใชในการ
พัฒนาบุคลากร ซ่ึงมีรายละเอียดตอไปน้ี 
    1. การศึกษาดูงาน หมายถึง การจัดใหขาราชการหรือผูปฏิบัติงานไดมีโอกาส
ไปเยี่ยมชมหนวยงานและวธิีการปฏิบตัิงานของขาราชการ และเจาหนาที่ในหนวยงานอ่ืนซ่ึงอาจเปน
สวนราชการ หนวยงานของรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานเอกชน 
    2. วัตถุประสงค ของการศึกษาดูงาน เพ่ือใหผูไดรับการพัฒนาเกิดความรู
ความเขาใจในเทคนิคและวิธีการทํางานของหนวยงานที่ตนไปเยี่ยมชมดวยตาตนเอง และยังไดมี
โอกาสสอบถามหรือแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณและขอคิดเห็นอันอาจนํามาใชปรับปรุงการ
ทํางานในหนวยงานของตนและหนวยงานที่ไปเยี่ยมชมตอไปในอนาคตอีกดวย 
    3. ขอจํากัด มีสิ่งสําคัญที่จะตองคํานึงถึงในการใชวิธกีารศึกษาดูงานอยางนอย      
2 ประการ คือ 
     3.1 วัตถุประสงคของการศึกษาดูงานควรกําหนดไวอยางชัดเจนวาตองการ 
ใหเกิดผลในการเรียนรู หรือใหผูรับการพฒันาไดรับประสบการณอะไร เพราะหากไมมีการกําหนดไว
ผูไปดูงานก็อาจจะดูผานๆ ไปโดยไมไดใหความสนใจในประเด็นที่ควรศึกษา 
     3.2 การเลือกหนวยงานตองเหมาะสม โดยมีการศึกษารายละเอียด
ลวงหนาวาเปนหนวยงานเกี่ยวของกับเรือ่งที่จะใหผูรับการพัฒนาไปเยี่ยมชมมีสิ่งที่ผูไปดูงานอาจ
พิจารณานํากลับไปปรบัใชในหนวยงานของตนได ซ่ึงจะทําใหการดูงานเกิดความคุมคา 
   จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การศึกษาวธิดํีาเนินการพัฒนาบุคลากร 
เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานหรือแมแตผูบริหารใหมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานการ
พัฒนา บุคลากรผูปฏิบัติงานสามารถกระทําไดหลายวธิี แลวแตหนวยงานจะพิจารณาถึงความเหมะ
สม และสภาวการณในขณะนั้น ซ่ึงวิธีดําเนินงานสามารถทําไดโดยวิธ ีคือ การประชุม การอบรม
สัมมนา การนิเทศ และการศึกษาตอและการศึกษาดูงาน 
  2.5.5 การพัฒนาตนเอง 
   เน่ืองจากความเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว ไมวาเปนดานเทคโนโลยี 
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง รวมถึงการศึกษาก็มีการปฏรูิปการศึกษา สงผลใหความรูตางๆ มีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไป สิ่งที่ครูควรรู ควรทราบมากขึน้ ดังน้ันครูจึงควรเปนผูเรียนรูตลอดชีวติทุก
วันของครูคือการเรียนรู การเรียนรู คือการพัฒนาตนเองและวิชาชพี ซ่ึงนําไปสูการพัฒนาเยาวชนให
เปนบุคคลที่มีคุณภาพของชาติ (ชนาธิป พรกุล.  2543: 6-7) นอกจากครูจะตองมีการพัฒนาตนเอง
ในดานความรูตางๆ แลว ครูจะตองติดตามความกาวหนาในเทคนิควธิีการสอนตางๆ อยูตลอดเวลา 
มีการแลกเปลีย่นประสบการณและเทคนคิใหมๆ ผานเครือขายคอมพิวเตอร (ธีรศกัดิ์ อัครบวร. 
2544: 17) ดังน้ันจะเห็นไดวาคุณลักษณะของครูที่ดีตองเปนผูที่ใฝรูและพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 
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   พนัส หันนาคินทร (2544: 86-87) กลาวถึงกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ที่บุคลากร
สมัครใจที่จะทําเอง (Individual Activities) วากิจกรรมนี้อาจจะมีการชี้แนะ ใหความสนับสนุน หรือ
กระตุน ใหพัฒนาตนเอง หลักการสําคัญของกิจกรรมประเภทนี้ คือ ผูปฏิบัติงานทําดวยความสมัคร
ใจ ดวยการเหน็คุณคา และดวยความมานะพยายามเปนสวนตัว แตผลที่ไดนอกจากจะตกอยูกับ
ตัวเองกลาวคอื ทําใหตนเองมีคุณภาพสูงขึ้นแลวยังกอใหเกิดความมีประสิทธิภาพตองานของ
องคการโดยสวนรวมดวย กิจกรรมที่สมัครใจทําดวยตนเอง สามารถกระทําไดดังน้ี 
    1. ความสมัครใจที่จะเพ่ิมพูนความรูความสามารถดวยวิธีอ่ืนๆ เชน การเขา
รับการฝกตามที่มีผูจัดเปนครั้งคราว เปนตน 
    2. การศึกษาคนควาดวยตนเอง โดยการเสาะหาแสวงหาความรูจากแหลง
ตางๆ เชน การไปฟงปาฐกถาในเรื่องที่ตรงกับอาชีพหรืองานที่ตนเองอยู การสนทนากับผูรู การใช
เวลาวางในการเขียนเร่ืองที่เกี่ยวของกับงานที่ทํา อันจะทําใหตองคนควาและรวบรวมความรูจาก
แหลงตางๆ มาใชประกอบการเขียน จึงทําใหความรูขยายกวางออกไป 
   สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2547: 46) กลาววา การพัฒนาตนเอง 
หมายถึง การที่บุคคลมีความสนใจ ใฝรู และพยายามพฒันาตนเองดวยวธิีตางๆ โดยขึ้นอยูกับเวลา 
โอกาสความถนัดและความสนใจของผูปฏิบัติงาน เชน ศึกษาความรูจากหนังสือหรือเอกสารทาง
วิชาการตางๆ ที่เกี่ยวของหรือเปนประโยชนตองานของตนเอง ใฝหาความรูโดยการแลกเปลี่ยน
ความรู ประสบการณและความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและผูที่เกีย่วของ ติดตามขาว
และเหตุการณที่สําคัญทั้งภายในและภายนอกประเทศ เพ่ือเปนการเปดโลกทัศนของตน 
   การพัฒนาบุคลากรใหเปนผูที่พัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอนั้น อาจกลาวไดวาเปน
การพัฒนาบุคลากรใหเปนบคุคลแหงการเรียนรู  คือเปนผูที่มีลักษณะนิสัยใฝหาความรู ใฝรู ใฝเรียน 
มีพฤติกรรมทีแ่สดงออกถึงความกระตือรือรน สนใจแสวงหาความรูอยูเสมอ มุงม่ันที่จะเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการเรียนรู และสามารถนาํความรูไปใชไดอยางเหมาะสม ซ่ึงการจะเปนบุคคลแหง
การเรียนรูควรมีทักษะพื้นฐานที่สําคัญ คอื ทักษะดานการฟง การถาม การอานการคิด การเขียน
และการปฏบิตัิ หากมีการพัฒนาใหมีทักษะดังกลาวแลวและนําไปปฏิบัติจริงเพ่ือแสวงหาความรู เรา
ก็จะไดความรูมาและสามารถนําไปใชได ทักษะดังกลาวมีประโยชน เชน ทักษะการฟง และทักษะ
การอาน จะทําใหสามารถรับรูขาวสาร ทกัษะการถามจะทําใหเกิดกระบวนการคิดการเรียนรูในเรื่อง
น้ันๆ เน่ืองจากการถามที่ดีทําใหเกิดการเรียนรูได ตั้งแตระดับความจําไปถึงระดับวิเคราะหและ
ประเมินคา สวนทักษะการคิดนั้น จะทําใหบุคคลมองการณไกล สามารถควบคุมการทํางานของตน
ใหเปนไปตามเจตนารมณ การคิดอยางเหตุผลและมีวิจารณญาณมีผลตอการเรียนรู การตัดสินใจ 
และการแสดงพฤติกรรม ทกัษะการปฏบิตัิ เปนการลงมือทําจริงเพ่ือคนหาความจริงและสามาร
สรุปผลอยางมีเหตุผลดวยตนเอง เพ่ือนําไปใชในการแกปญหา และทักษะการเขยีน เปน
ความสามารถในการถายทอดความรู ความคิด ทัศนคต ิและความรูสกึออกมาเปนลายลักษณอักษร
ใหผูอ่ืนเขาใจ ซ่ึงเปนทักษะที่สําคัญยิ่ง และเปนความสามารถที่บุคคลในวงการศึกษาควรจะตองมี
จากทักษะพื้นฐานดังกลาว ประเด็นสําคญั คือ หากพัฒนาบุคคลใหมีทักษะตางๆ แลว ถาไมลงมือ
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ปฏิบัติก็ไรประโยชน แตถาลงมือปฏิบัติและใชทักษะใหเกิดประโยชนในการเรียนรูก็จะนําไปสูการ
เปนบุคคลแหงการเรียนรูได และเม่ือบุคคลในองคกรเปนบุคคลแหงการเรียนรูก็ยอมจะนําพาองคกร
ไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูดวย ดังน้ันผูบริหารจําเปนตองอาศัยการปลูกฝงใหบุคคลใน
องคกรมีระเบยีบและวินัย 5 ประการ คือ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.  2547: 37-38) 
    1. ความเปนนายของตนเอง (Personal Mastery) คนในองคกรจะตองกระตอื 
รือรนในการแสวงหาความรูใหมๆ ฝกฝนอบรมตนเองดวยการเรียนรูอยูเสมออยางตอเน่ือง เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพของตนเอง 
    2. แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) คนในองคกรจะตองมีแบบแผน
ความคิดทศันคติและความเชื่อที่สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน ตลอดจนพัฒนาแบบแผน
ความคิดอานของตนเองอยูอยางสม่ําเสมอและยึดหยุน ทําใหสามารถปรับวิธีคิดและวธิีปฏบิัติได
สอดคลองกับสถานการณทีเ่ปลี่ยนไป 
    3. วิสัยทัศนรวม (Shared Vision) คนในองคกรจะตองมีวิสัยทศันรวมกัน     
รูเปาหมายรวมกัน โนมนาวใหเกิดการปฏบิัติรวมกัน เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกร 
    4. การเรียนรูของทีม (Team Learning) เปนการเรียนรูรวมกันของคนใน
องคกร หลายหัวรวมกันคิดเพื่อใหเกิดความคิดที่หลากหลาย แลกเปลี่ยนขอมูลความคิดเห็นโดยผาน
การพูดคุย เสวนาอภิปราย เสนอมุมมองตางๆ เพ่ือหาขอสรุปรวมกนั นําไปสูการตัดสินใจเลือกและ
เลือกแนวคิดที่เปนประโยชนสูงสุดนําไปปฏิบัต ิ
    5. การคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) เปนการคิดในภาพรวม โดย
ตระหนักถึงองคประกอบยอยที่มีความสมัพันธและมีหนาที่ตอเชื่อมกันอยู 
  การดําเนินการเลือกกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จะไดประโยชนมากขึ้น ถา    
กิจกรรมนั้นจัดไดตามความตองการของบุคลากรเมื่อบุคลากรมีจุดออนหรือขอบกพรองในการทํางาน
ในดานใดก็ควรจะไดรับการพัฒนาเพื่อแกไขปญหาในดานนั้นโดยทั่วไปแลวความตองการในการ
พัฒนาหรือขอบกพรองของบุคลากรในการทํางานอาจรวบรวมเปนประเด็นสําคัญได 3 ประเด็น(สุ
เทพ บุญเตมิ.  2534: 32) 
    1. ทักษะ (Skill) ในการทํางานซึ่งไดแกการขาดความรู ความสามารถ และ
ความ ชํานาญ ในการปฏบิัติงานในหนาที่ความรับผดิชอบของตน 
    2. ความรูทั่วไป หมายถึง ความรูในสาขาอื่นๆ ที่นอกเหนือจากความรูในสาย
อาชีพของตน แตเปนความรูที่จําเปนตองใชประกอบ เพ่ือชวยใหการทํางานในสายอาชีพของตน
ดําเนินไปดวยดี เชน ความรูในเรื่องภาษา 
    3. พฤติกรรม (Behavior) ของบุคคลในองคการ ทั้งที่เปนพฤติกรรมภายใน 
และพฤติกรรมภายนอก พฤติกรรมทีส่าํคัญๆ เชน การขาดความรับผิดชอบ การขาดภาวะผูนํา
บุคลิกภาพไมเหมาะสม ไมมีมนุษยสัมพันธ มีทัศนคตทิี่ไมถูกตอง และมีความเชื่อถือหรือยึดถือในสิ่ง
ผิดๆ 
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   จากที่กลาวมา การพัฒนาบคุลากรในองคกรจะตองอาศยักิจกรรมตางๆ ทีเ่กิดจาก
การทีบุ่คลากรมีการพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอนัน้ ผูบริหารสถานศกึษานบัไดวาเปนผูที่มีบทบาท
สําคัญยิ่งที่จะสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหสามารถพัฒนาตนเองไดเต็มขีดความสามารถของแตละคน โดย
การสงเสริมใหบุคลากรประเมินและพัฒนาตนเองจนเปนปกตินิสัย กระตุนใหผูรวมงานกําหนดจุด
พัฒนา เลือกเปาหมายที่ทาทายและเลือกวธิีการพัฒนาดวยตนเอง ผูบริหารสถานศกึษามีการจัด
กิจกรรมสงเสริมใหบคุลากรจัดทําแฟมสะสมผลงานของตนเอง อีกทัง้มีการจัดกิจกรรมสงเสริมการ
แลกเปลีย่นขอมูล ความรู ความคิด ผลงาน เพ่ือเสริมสรางการเรียนรูรวมกัน และที่สําคัญผูบริหาร
สถานศกึษาควรแสดงความชื่นชมและเผยแพรผลสําเร็จของงานของบคุลากรตอสาธารณะเปนประจํา  
 

3.  หลักการและแนวคิดเก่ียวกับบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
 บทบาท (Role) เปนพฤติกรรมที่ควบคูกบัตําแหนงของบุคคลที่ดํารงตําแหนงอยูซ่ึงแต
ตําแหนงจะมีบทบาทหนาที่แตกตางตามภารกิจของงาน (วุฒิไกร เลื่อนแปน.  2547: 10) โดยจะมี
รายละเอียดของงาน (Job Description) เปนตวักําหนดบทบาทของบุคคลในการทํางาน ดังน้ัน 
ผูบริหารสถานศึกษา จึงเปนบุคคลที่หนวยงานทางการศึกษาคาดหวังวา ควรจะแสดงบทบาทหรือ
พฤติกรรมในการบริหารการศึกษาทีต่นเปนผูรับผิดชอบ ใหเกิดความมีประสิทธิผลโดยเนนผูเรยีน
เปนศูนยกลางการเรียนรู เกดิการเรียนรูตามศักยภาพและเปนการเรียนรูอยางตอเน่ืองตลอดชีวติซึ่ง
เปนไปตามพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2545 ซ่ึงมีนักการศึกษาไดใหความหมายของบทบาทไวหลายความหมาย ดังน้ี 
 ทรงธรรม กาญจนพิบูลย (2544: 257) กลาววา บทบาท หมายถึง การแสดงทาทางตาม
บทหรือการทีไ่ดมีสวนกระทํากิจกรรมอยางใดอยางหน่ึง 
 วุฒิไกร เลื่อนแปน (2547: 11) กลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมของผูดํารงตําแหนง
หน่ึงตําแหนงใดซึ่งรับผิดชอบและมีภารกิจในการปฏิบัติงานตามตาํแหนงหนาที่น้ันและเปนหนาที่
ตามความรับผิดชอบที่บุคคล ผูเกี่ยวของ มีความหวังหรือมีความคาดหวังวาจะตองประพฤติปฏิบัติ
ดวยความรบัผิดชอบ 
 จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมของผูดํารงตําแหนง
ตามบทบาททีไ่ดรับและจะตองปฏิบัติภารกิจในความรับผิดชอบใหเกดิประสิทธิผลตามที่สังคม
คาดหวังและเกิดประโยชนตอสวนรวม 
 

 3.1 บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
  บทบาท หนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน คือจัดใหมี
แผนพัฒนาการศึกษา เปนผูนําในการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษา การประชาสัมพันธสถานศึกษาและ 
การสนับสนุนการจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการเรียนรู (กรมวิชาการ.  2545: 51) บทบาท
ของผูบริหารสถานศึกษาตามความตองการของสังคม เปนผูรับผิดชอบในการปฏบิัติงาน เปนผู
ประสานงานในองคกรเพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ เปนผูนําเทคนิคตางๆ ในการปฏิบัติงานแก
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ผูใตบังคับบญัชาและเปนผูสัง่ควบคุมงาน กํากับ ดูแล การปฏิบัติงานใหสําเร็จผลตามความมุงหมาย   
อีกทั้งบริหารจัดการอาคารสถานที ่และสภาพแวดลอมของสถานศึกษาทั้งระบบ (วุฒิไกร เลื่อนแปน. 
2547: 13) นอกจากนี้ จากการศึกษาเอกสาร พบวามีนักวิชาการไดกลาวถึงบทบาทผูบริหาร
สถานศึกษาไวตอไปน้ี 
  สมหวัง พิธิยานุวัฒน; และคนอื่นๆ (2542: 6-10) กลาววางานบริหารเปนงานที่ตองใช
ทักษะสูง ผูบรหิารควรเปนคนที่มีความสามารถ มีวิสัยทัศนกวางไกล มีภาวะผูนําเพราะผูบริหารเปน
ตัวจักรสําคญัในการบริหารโรงเรียน ดังน้ัน ผูบริหารควรมีบทบาทตามที่สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการคร ู(ก.ค.) กําหนดมี 6 บทบาทหนาที่ ดังน้ี 
   1. บทบาทหนาที่การกําหนดวัตถุประสงค นโยบายและเปาหมายของโรงเรียน 
   2. บทบาทหนาที่ในการสรางขวัญกําลังใจและสรางความสุขในการทํางานใหกับ
บุคลากรในโรงเรียน 
   3. บทบาทหนาที่ในการนําการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรยีนใหเกิด
ประสิทธิภาพ 
   4. บทบาทหนาที่ในการสรางขวัญกําลังใจและสรางความสุขในการทํางานใหกับ
บุคลากรในโรงเรียน 
   5. บทบาทหนาที่ ในการสรางความรวมมือ รวมสติปญญาของบุคลากร ใน
โรงเรียนและชุมชนเพ่ือการบริหาร 
   6. บทบาทหนาที่ ในการจัดหาทรัพยากรและควบคุมกาํกับติดตามบคุลากรใช
ทรัพยากรใหเปนไปอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
  สุพล วังสินธ (2542: 33-36) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการปฏิรูป
การเรียนรูไวในแตละประเด็นดังตอไปน้ี คือ 
   1.  เปนผูนําในดานการนาํนวตักรรมและเทคโนโลยเีพ่ือการศกึษามาใชในการจัดการเรียน  
การสอน 
   2. สงเสริมสนับสนุนในการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการเรียนการสอน 
   3. เปนผูนําในการริเริ่มสรางสรรคเพ่ือพัฒนางานวิชาการ 
   4. สงเสริมในการจัดหาทุนมาสนับสนุนการพัฒนาวิชาการ 
   5. สงเสริมความสัมพันธกับชุมชนและเปนผูประสานงานกับทุกหนวยงานที่   
เกี่ยวของ 
   6. ประสานขอความรวมมือจากภาคเอกชนและชุมชนเพ่ือพัฒนาการเรียนรู และ
การปฏิบัต ิ
   7. เปนผูนําในการจัดกิจกรรมในหลักสูตรกิจกรรมเสริมและกิจกรรมนอกหลักสูตร 
   8. สงเสริมการประกอบอาชีพอิสระเพื่อการมีรายไดระหวางเรียน 
   9. เปนผูนําในการนําภูมิปญญาชาวบาน ทรัพยากรทองถิ่นมาใชในการศึกษา 
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   10. สรางคานิยมใหนักเรียนรักเพื่อนมนุษย ไมดูถูกคนยากจน รักคนที่ประกอบอาชีพ
สุจริต 
   11. เปนผูนําในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
   12. เปนผูนําในการสงเสริมขนบธรรมเนยีม ประเพณีและรักรากเหงาของตนเอง 
   13. เปนผูนําในการสงเสริมและสรางสรรค จรรโลงศิลปวัฒนธรรม 
   14. เปนผูนําในการจัดการศึกษาและเปนเอกลักษณขององคกรในการสรางสรรค 
   15. เปนผูนําในการบริหารงานโดยยึดแนวทางในการพฒันาประชาธปิไตย 
   16. เปนผูนําในการบริหารโดยรวมกันทํางานเปนทีม และสงเสริมใหทุกคนมีสวนรวม
อยางแข็งขัน 
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2541: 42) กลาววา ผูบริหารการศึกษา
ของทุกหนวยงานทุกระดับถือวาเปนผูกมุบังเหียนแหงความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารจึง
ตองเขาใจถึงหัวใจของการเรียนรูของเด็ก โดยอาจมีแนวปฏิบตัิ ดังน้ี 
   1. วางนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับการปฏิรูปการเรียนรู 
   2. วางแนวปฏิบัตทิี่ชัดเจนใหสอดคลองกับหลกันโยบายที่วางไว เชน บทบาทใหม
ของสถานศึกษา บทบาทของครู วิธีดําเนินการ ฯลฯ 
   3. สรางกลไกในการจัดระบบการเรียนรูทีค่รบวงจรทั้งวธิีการจัดการเรียนการสอน
ของครูแนวทางการจัดหลักสูตรใหม ระบบการวัดและประเมินผล การจัดสภาพแวดลอม การมีสวน
รวมของผูปกครองและชุมชน 
   4. วางระบบมาตรฐานการจดัการศึกษา ทักษะพื้นฐาน สําคัญที่เด็กตองเรียนรูให
ไดมาตรฐานในระดับที่เปนที่ยอมรับของระบบการศึกษา 
   5. วางระบบการตรวจสอบคณุภาพการเรียนรูที่ชัดเจนเกี่ยวกับคุณภาพการเรียนรู
กระบวนการเรยีนรูทั้งสิ่งที่เปนทักษะพื้นฐานที่สําคัญและสิ่งที่เปนความตองการทางการศึกษาของ
นักเรียนทั้งจากภายนอกและภายในสถานศึกษา 
  อุทัย ธรรมเตโช (2543 : 21) กลาวถงึบทบาทสําคญัของผูบริหารสถานศกึษา 4 ดาน ไดแก 
   1. บทบาทของผูฝกสอน (Coach) ผูบริหารตองสามารถทําความรูจักและสราง
ความเขาใจกับครูอาจารยใหมีความรูความสามารถและรูจักตนเองอยางแทจริง 
   2. บทบาทของผูประเมิน (appraiser) ผูบริหารมีหนาที่ใหความเห็นเกีย่วกับการ
ปฏิบัติงานของครูอาจารยอยางตรงไปตรงมา โดยเฉพาะในสวนที่ตองปรับปรุงเพ่ือใหเกิดความ
เขาใจที่ถูกตองอยางแทจริง 
   3. บทบาทของที่ปรึกษา (advisor) ผูบริหารตองชวยกระตุนความคิดริเร่ิมใหคําแนะนําและ
ขอเสนอแนะในการกําหนดเปาหมาย (goals) ของครูอาจารยทีเ่กี่ยวกบัการพฒันาความกาวหนาทางอาชีพ 
   4. บทบาทของผูชวยเหลือ (referral agent) ผูบริหารตองหาทางสนับสนุนใหครูอาจารย
ประสบความสาํเร็จในการวางแผนปฏิบตัิงานเพื่อความกาวหนาและประสบความสาํเร็จในสายงานการสอน 
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  สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2544: 11-12) ไดกําหนดบทบาท
ของผูบริหารการศึกษาในการสงเสริมการเรียนการสอนไว 5 ดาน คือ 
   1. ดานสงเสริมการเรียนการสอนของครู 
   2. ดานสงเสริมการจัดและประเมินผลการเรียนรู 
   3. ดานสงเสริมการจัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนการสอน 
   4. ดานสงเสริมการมีสวนรวมของผูปกครองและชุมชน 
   5. ดานสงเสริมความกาวหนาของครู 
  จากการคนควาพอสรุปไดวาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ภาระหนาที่ 
ความรับผิดชอบของผูที่ดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษา 
ตลอดจนผูที่รักษาราชการในตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา  
 

 3.2 บทบาทผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 
  จากการศึกษาเอกสาร พบวา มีนักวิชาการกลาวถึงบทบาทผูบริหารสถานศึกษาใน
การพัฒนาบุคลากร ไวดังน้ี 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2540: 101-105) ไดกลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศกึษา
ในการพัฒนาบุคลากร แบงเปน 5 ดาน ไดแก 
   1. ดานวัตถุประสงค ผูบริหารตองกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงคทางการศึกษา 
และจุดมุงหมายทางการบรหิาร สงเสริมสนับสนุนบุคลากรทางการศึกษาใหปฏบิัติงานตามเปาหมาย 
ยอมรับเปาหมายรวมกัน สรางความรวมมือใหบุคลากรทางการศึกษาทุกคนทําใหเปาหมายบรรลุผล
สัมฤทธิ ์
   2. ดานการวางแผน ตองมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือสงผลตอการพัฒนา
งานใหไดตามเปาหมาย เนนการปฏิบัติไดจริงแตสามารถยึดหยุนได 
   3. ดานการจัดองคการ มีการวางแผนโครงสรางของการจัดองคกรรูปแบบของ
ตําแหนง และความสัมพันธ กําหนดหนาที่และความรบัผิดชอบของบุคลากร ทําใหองคกรเกิดบรรยา 
กาศที่ดีในการพัฒนาและสงเสริมประสทิธิภาพเพื่อใหบรรลวุัตถุประสงคและเปาหมายสัมฤทธิ์ผล 
   4. ดานการปฏิบัติงาน มีการแนะนําหรือสอนงานแกบุคลากร เคารพความรู
บุคลิกภาพ และใหเกียรติบคุลากรทุกคน เปนผูประสานในภาพรวมใหการพัฒนาสัมฤทธิ์ ทั้งในเรื่อง
หลักสูตรวิธีสอน กฎระเบียบ ใชอํานาจหนาที่ตัดสินแบบมีสวนรวมในกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
นอกจากนี้ตองทําใหบุคลากรเคารพตนเอง และมีความพอใจในตัวเอง มีความรับผิดชอบ เกิดความ
สามัคคีในการทํางาน และรวมแกไขปญหาในการทํางาน 
   5. ดานการประเมินผล ประเมินผลทั้งทางดานคุณภาพและปริมาณ คนหาจุดออน 
จุดแข็ง ประเมินผลเพื่อปรับปรุงงาน โดยประเมินผลอยางตอเน่ืองและนํามาปรับปรุงบุคลากร 
  สมพงษ ชาตะวิถี (2543: 41-44) กลาวถงึบทบาทของการบริหารงานของผูบริหารทุก
องคกรจะตองทํางานใหบรรลุเปาหมาย เชน สถาบันครู สังคมมีความมุงหวังจะไดครูที่ดีมีคุณภาพ 
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พัฒนาการศึกษาใหเจริญกาวหนา การบรหิารงานของทุกระดับควรใชเทคนิคการบรหิารทั้งการให
ขวัญกําลังใจ การมอบหมายงาน การติดตามงาน การดูแลทุกขสขุ ตลอดทั้งการชมเชยและชวย
แกปญหา นอกจากนี้สิ่งที่ขาดไมได คือ การนิเทศงาน ตองนิเทศที่เปนการนําไปสูการแกปญหา ยึด
แนว ปฏิบตัิใหเขาใจตรงกนัและทุกคนมสีวนรวมไมบงัคับทํา ผูบรหิารใชทักษะ การประสานและ
มนุษยสัมพันธใหเกิดการพฒันา ไมตําหนิติเตยีนใหทอแท ควรแนะนําสอนงาน ทําตัวเปนตวัอยาง มี
วินัยใหอภัยและใหกําลังใจ ใจกวาง ไมยึดม่ันถือม่ัน ตองมีการพัฒนางานรวมกันอยางสัมพันธเพ่ือ    
สวนรวม 
  วีรนาถ มานะกิจ (2544: 15) ไดกลาวถึงภาวะผูนําในการพัฒนาบุคลากรวา ตอง
รับผิดชอบในการบริหารดานการวางแผน การจัดองคการ การสั่งการผูอยูใตบังคบับัญชา และ
ควบคุมสั่งการ ซ่ึงเกี่ยวกับอํานาจหนาที่และอํานาจในการจัดการ เชน การใหคุณใหโทษ การยกยอง 
การบังคับบญัชา เปนตน โดยพฤติกรรมแบบตางๆ ของภาวะผูนํา ไดแก ภาวะผูนําที่มุงเนนคนและ 
มุงงาน ภาวะผูนําแบบใกลชิดและธรรมดา ภาวะผูนําแบบถือตนเองเปนใหญกับแบบประชาธิปไตย 
เปนตน 
  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547  (2548: 
46) ในมาตรา 78และมาตรา 81 โดยมีสาระสําคัญวาผูบังคับบญัชาปฏิบัตตินเปนตัวอยางที่ดีแกผูอยู
ใตบังคบับัญชาและมีหนาทีพั่ฒนาผูอยูใตบังคับบญัชา เพ่ือใหมีความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม 
จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทําใหการปฏบิัติหนาที่ราชการเกิด
ประสิทธิภาพประสิทธผิล โดยใหผูบังคับบัญชามีหนาที่ในการสงเสริม สนับสนุนผูใตบังคับบญัชา 
โดยการใหไปศึกษา ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย 
  จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีบทบาทในการ 
กําหนดวัตถุประสงค การวางแผนพัฒนาการจัดองคกร การปฎิบัตติามแผนและการประเมินผลงาน
ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหบุคลากรไดปฏบิติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมายให
บรรลวุัตถุประสงคขององคกร 
 

4.กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546  กําหนดให คุรุสภา มีฐานะ

เปนนิติบคุคลอยูในกํากับของกระทรวงศกึษาธิการ มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับการควบคุมและรักษา
มาตรฐานวชิาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา พรอมทั้งมีอํานาจหนาที่ออกขอบังคับของคุรุสภาวา
ดวยมาตรฐานวิชาชีพ ซ่ึงไดกําหนดใหมีมาตรฐานวชิาชีพ 3 ดาน ไดแก 1.)มาตรฐานความรูและ
ประสบการณวิชาชีพ 2.) มาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.) มาตรฐานการปฏิบัตติน 

โดยเฉพาะมาตรฐานการปฏิบัติงาน คุรุสภาไดกําหนดเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัตงิานใน
วิชาชีพใหเกิดผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดพรอมทั้งมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง เพ่ือให
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เกิดความชํานาญในการประกอบวิชาชีพ ทั้งความชํานาญเฉพาะดานและความชาํนาญตามระดับ
คุณภาพของมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
    คุรุสภาจึงไดกําหนด มาตรฐานการปฏิบัตงิานของผูบริหารสถานศึกษาตามขอบังคับคุรุ
สภาพ.ศ. 2548  ในมาตรฐานที่ 3 กําหนดวา  มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็ม
ศักยภาพ ความสําเร็จของการบริหารอยูที่การดําเนินการเพื่อใหบคุลากรในองคกรหรือผูรวมงานไดมี
การพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมืออาชีพตองหาวิธีพัฒนาผูรวมงาน โดยการศึกษา
จุดเดน จุดดอยของผูรวมงาน กําหนดจุดพฒันาของแตละคน และเลอืกใชวิธกีารทีเ่หมาะสมกับการ
พัฒนาดานนั้นๆ แลวใชเทคนิคการบริหารและการนิเทศภายในใหผูรวมงานไดลงมือปฏิบัติจริง 
ประเมิน ปรับปรุง ใหผูรวมงานรูศักยภาพ เลือกแนวทางที่เหมาะสมกับตนและลงมือปฏิบัติจนเปน
ผลใหศักยภาพของผูรวมงานเพิ่มพูนพัฒนากาวหนาอยางไมหยุดยั้งนําไปสูการเปนบุคคลแหงการ
เรียนรู (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2548 :32) 
 จากขอความดังกลาว พอสรุปไดวาผูบรหิารสถานศึกษาจะประสบความสําเร็จตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานในสวนของงานบุคลากรหรือผูรวมงานโดยการใหบุคลากรไดมีการพัฒนา
ตนเองอยางตอเน่ืองและเตม็ศักยภาพ ผูบริหารตองมีวธิีการแนวทาง พัฒนาผูรวมงานที่เหมาะสม
น้ันก็คือกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร   
 สุรีรัตน เอ่ียมกุล (2542: 17) ไดใหความหมายวา กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การดําเนินกิจกรรม วิธีการตางๆ ในการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงผูบริหารและผูรับผิดชอบจะตองไดรับ
ความรวมมือ และการประสานงานจากหลายฝาย ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน อยางมีแบบ
แผน มีลําดับขั้นตอน 
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (2540: 156) สรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากรของสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาตไิวเปน 4 ขั้นตอนดังน้ี 
  1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หรือปญหาที่ตองการแกไขโดยวิธีการ
พัฒนาบุคลากร จากการศึกษาผลผลิตขององคการ ศึกษาการปฏิบตัิงานของบุคลากร และศึกษา
นโยบาย แผนงาน และเปาหมายของงานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม วามีสวนใดทีต่องดําเนินการ
พัฒนาหรือแกไขปญหา 
  2. การวางแผนพฒันาบุคลากร 
  3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
  4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 แคสเททเทอร (สุรีรัตน เอ่ียมกุล.  2542: 19; อางอิงจาก Castetter.  1996: 235-259) 
ไดกําหนดขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 4 ขั้นตอน ซ่ึงผูวิจัยใชเปนกรอบแนวคิดในการ
วิจัย มีขั้นตอนการพัฒนา ดังน้ี 
  1. การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development 
Needs) 
  2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร (Design of Development Plans) 



 41 

  3. การนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช (Implementing Development Program) 
  4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Evaluating the Personnel Development) 
 คนึงนิจ กองผาพา (2543: 19-20) กลาววา ผูบริหารตองกําหนดแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในหนวยงานโดยจัดทํากระบวนการพัฒนาบุคลากรตามขั้นตอน 5 ขั้นตอน ดังน้ี 
  1. ศึกษาปญหา และสํารวจความตองการเพื่อการพัฒนา 
  2. กําหนดจุดมุงหมายการพัฒนา 
  3. วางแผนการพัฒนา 
  4. ดําเนินการพัฒนา 
  5. ประเมินผลการพัฒนา 
 ฮีนีแมน (ลัดดาวรรณ โพธิพิรุฬห. 2547: 19; อางอิงจาก Hineman. 1983: 332-349) ได
เสนอกระบวนการของการพัฒนาบคุลากรไว 4 ขั้นตอน คือ 
  1. การระบุความตองการการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การระบุความตองการเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานซึ่งเกิดจากชองวางระหวางผลการปฏิบตัิที่เกิดขึ้นจริง กับผลการปฏิบัติงานที่ องคการ
ตองการ และความตองการนั้นมีความสําคัญตอองคการและสามารถแกไขไดโดยการให การศึกษา 
การฝกอบรม และการพัฒนา 
  2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร หลังจากที่ไดระบุความตองการการพัฒนาบุคลากร 
ขั้นตอมาเปนการวางแผนบคุลากร ขั้นสุดทายจึงเปนการบูรณาการโครงการตางๆ ใหเปนแผน
ดําเนินการในการพัฒนาบุคลากร สิ่งที่ตองคํานึงถึงคือ ผูรับการพัฒนา บุคคลที่รับผิดชอบ รายการ
หลักในการพฒันา ขอบเขต ระยะเวลา ทรัพยากร และอุปกรณหรือเครื่องมือที่ใชในการพัฒนา 
  3. การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมพัฒนาบุคลากร ขั้นนี้เปนการคัดเลือก
และออกแบบโครงการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงตองเร่ิมจากการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา
บุคลากร โดยทั่วไปแลววัตถุประสงคการพัฒนาบุคลากรจาํแนกไดหลายลักษณะ ไดแก วัตถุประสงค
การเรียนรู วัตถุประสงคดานทัศนคติ วัตถปุระสงคดานทักษะ วัตถุประสงคดานพฤติกรรมการทํางาน 
และวตัถุประสงคดานผลที่ไดขององคการ ขั้นตอมาจะเปนการพิจารณาเนื้อหาของโครงการพัฒนา
บุคลากร หลังจากนั้นไดกําหนดเนื้อหาโครงการพัฒนาบุคลากรแลว ขั้นสุดทายกจ็ะเปนการนําเอา
วิธีการและเทคนิคนั้นมาใชในการพัฒนาบุคลากร 
  4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนสุดทายกระบวนการพฒันาบุคลากรก็
คือ การประเมินผล ซ่ึงสามารถกระทําได 2 ระดับแรก คือการพิจารณาวาการดําเนินการตาม
โครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการบรรลตุามวัตถุประสงคทีต่องการหรือไมระดับที่สอง เปนการ
พิจารณาถึงประสิทธิภาพและประสทิธิผลของความพยายามในการพัฒนาบุคลากรทั้งหมดวาสนอง
ตอความตองการพัฒนาบุคลากรขององคการหรือไม 
 ฟลลิป (ลัดดาวรรณ โพธิพิรุฬห. 2547: 20; อางอิงจาก Phillips.  1993: 50) ไดกลาวถึง
กระบวนการพัฒนาบุคลากร วาควรจะเริ่มจากประเด็นวา การพัฒนาบุคลากรนัน้ เปนการพัฒนาใคร 
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พัฒนาเรื่องอะไร พัฒนาที่ไหน พัฒนาเมื่อใด และพัฒนาอยางไร ในสวนขอกการพัฒนาอยางไรนั้น
เขาไดเสนอกระบวนการของการพัฒนาบุคลากรไว ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอน ดังน้ี 
  1. วิเคราะหความตองการการพัฒนาบุคลากร 
  2. กําหนดเปาหมายของความตองการ 
  3. จัดหาขอมูลเพ่ือประเมินความตองการ 
  4. กําหนดยุทธวธิีการประเมินความตองการ 
  5. พัฒนาเปาหมายขององคการในการพฒันาบุคลากร 
  6. ประเมินที่คาดวาจะไดรับจากการพัฒนาบุคลากร 
  7. เตรียมเสนอโครงการพัฒนา 
  8. กําหนดเครื่องมือที่จะใชในการพัฒนา 
  9. พัฒนาเนื้อหาของโครงการพัฒนาบุคลากร 
  10. กําหนดเครื่องมือการประเมินผลโครงการที่ไดพัฒนาขึ้น 
  11. เลือกวิธีพัฒนาที่เหมาะสม 
  12. ทดลองโครงการพัฒนา 
  13. ปฏิบัตติามโครงการพัฒนา 
  14. รวบรวมขอมูลการปฏิบตัิตามโครงการอยางเปนระบบ 
  15. วิเคราะหขอมูลน้ันๆ เพ่ือประเมินประสิทธิภาพโครงการ 
  16. ปรับปรุงโครงการหลังจากประเมินแลว 
  17. ประเมินการลงทุนโครงการที่ดําเนินไปแลว 
  18. ประเมินผลของการพัฒนา 
 ในการดําเนินงานเพื่อใหบุคลากร ไดเพ่ิมพูนความรูน้ัน จะตองมีกระบวนการทีเ่ปนขั้นตอน 
มีระบบ ซ่ึงการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปจะแตกตางไปจากการศึกษา เพราะการศึกษามุงเนนการ
พัฒนาตัวบคุคลเพื่อเตรียมตัวในการปฏบิัติงานโดยทัว่ไป สวนการพัฒนา น้ันจะตองพัฒนาคนเพื่อ
ทํางานในหนาที่ใหเหมาะสมในหนาที่หน่ึงโดยเฉพาะ ซ่ึงผูบริหารจะตองกําหนดแนวทางในการ
พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน โดยจัดทําเปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรตามขั้นตอน  
 บิชอบ (วรากรณ นักพิณพาทย.  2545: 19-22; อางอิงจาก Bishop.  1979: 48) ไดให
แนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพฒันาบุคลากรตามขั้นตอน ดังน้ี 
  1. การหาความตองการการพัฒนา (Needs) เปนขั้นตอนที่สําคัญที่สดุโดยเฉพาะอยาง
ยิ่งตัวบุคลากรเองตองมีความตองการการพัฒนา และผูบริหารตองหาทางากระตุนใหบุคลากรสนใจที่
จะพัฒนาตนเอง 
  2. การวินิจฉัยและการวเิคราะห (Diagnosis and Analysis) เปนการพิจารณา
สภาพการณและสิ่งแวดลอมที่ควรแกไข โดยใชแบบสอบถามหรือการสัมมนาใหบุคลากรแสดงความ
คิดเห็นเพ่ือไดความตองการของบุคลากรโดยรวม 
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  3. การพัฒนา (Development) เปนขั้นตอนแสวงหาวิธกีารแกไข ปรับปรุง ตามความ
ตองการของบุคลากร โดยจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนการสอน หรือการทํางาน เชน การประชมุเชิง
ปฏิบัติการ การอภิปรายและการเผยแพรขาวสาร 
  4. ความเปนไปได (Validation) ความเปนไปไดของโครงการศึกษา โดยการวินิจฉัย
ศึกษาการทดลอง (Pilot study) และการแกไขปรับปรงุเพ่ือใหโครงการดําเนินไปดวยดี 
  5. การนําไปใช (Implementation) นําโครงการไปปฏิบัติ โดยเชิญวทิยากรผูเชี่ยวชาญ 
ในแตละดานมาใหการฝกอบรมในสิ่งที่ผูจัดทําโครงการไมสามารถทําไดโดยตนเอง และขาด
ประสบการณ 
  6. การประเมินผล (Evaluation) เปนการประเมินผลของโครงการที่ทํา วาบรรลุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม โดยการนําขอมูลตางๆ ที่ไดมาพิจารณาอยางมีหลักเกณพและควร
ประเมินทุกระยะ เพ่ือแกไขขอบกพรอง 
 เก็จวลี เจริญพจน (2541: 126) ไดศึกษาทัศนะของขาราชการที่มีตอการบริหารงานบุคคล
ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒดานการพัฒนาบุคลากรผลการศกึษาพบวาขาราชการ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความเห็นวา การบริหารงานบุคคลดานการพัฒนาบุคลากรมีความ
เหมาะสมในระดับปานกลาง มหาวิทยาลยัควรสนบัสนนุใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางทั่วถึง มี
แผนรองรับเม่ือกลับเขาปฏบิัติงาน และมีการติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงานสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของ เทวี เศรษฐภักดี (2536: บทคัดยอ) เรื่อง กระบวนการพัฒนาบุคคลทางการ
พยาบาลของวิทยาลัยพยาบาลตํารวจ สงักัดสํานักงานแพทยกรมตาํรวจ ที่พบวา 
  1. การวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการจัดทําแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากร แต
แผนงานนั้นขาดความชัดเจน และวตัถุประสงคของแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรมีความชัดเจน 
ปานกลาง ในการจัดฝกอบรม ไมมีการสํารวจความตองการในการพัฒนาบุคลากร มีการจัดสรร
งบประมาณทีส่นับสนุน คาใชจายในแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากร แตงบประมาณที่จัดสรรให
น้ันไมเพียงพอ และมีการประเมินผลหลังจากแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรไดเสร็จสิ้นลงแลว 
  2. การนําแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบตัิ พบวา ปญหาที่เกิดขึ้นใน
ระหวางการดําเนนิงานพัฒนาบุคลากรเกดิจากบุคลากรที่เขารับการอบรมและพัฒนา ไมเห็น
ความสําคัญและไมใหความสนใจเทาที่ควร นอกจากนี้ยังขาดความพรอมของอุปกรณตางๆ เชน 
เอกสารประกอบคําบรรยายมีไมเพียงพอ การนําโครงการพัฒนาบุคลากรไปปฏบิตัิทั้ง 4 โครงการ 
ไดแก การฝกอบรมการประชุมทางวิชาการ การลาศึกษาตอ และการจัดแหลงบริการความรูดาน
วิชาการ พบวาการสนับสนนุบุคลากรเขารับการอบรม และการจัดแหลงความรูดานวิชาการมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับนอย 
  3. การติดตามผล พบวา หลังจากบุคลากรผูเขารับการอบรมกลับไปปฏิบตัิงานแลวไม
มีการติดตามผลการปฏิบตังิาน 
 จากที่กลาวมา สามารถสรุปไดวา กระบวนการพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งจําเปนที่จะตอง
ดําเนินการตามแนวทางของกระบวนการตางๆ อยางสอดคลองสัมพันธโดยตลอด ซ่ึงเริ่มจากการ
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สํารวจสภาพปญหา การกําหนดความจําเปนในการพฒันาบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร การ
ปฏิบัตติามแผนพัฒนาบุลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยมีรายละเอียดพอสรุปได
ดังน้ี 
 4.1 การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
  เน่ืองจากบุคลากรในหนวยงานมีหนาที่ความรับผิดชอบที่แตกตางกันมีพ้ืนความรู     
มีความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ดังน้ันการที่องคการหรือหนวยงานจะดําเนินการ
พัฒนา บุคลากรจําเปนตองศึกษาและพิจารณากอนวามีความจําเปนมากนอยเพียงใดที่จะตองพัฒนา
บุคลากรในองคการหรือหนวยงานเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรไดประโยชน ตามวตัถุประสงค
ผูเชี่ยวชาญไดแบงประเภทของความจาํเปนในการพฒันาบุคลากรไว 3 ประการ 
   1. ความจําเปนที่ปรากฏชัดแจงมีลักษณะเปนปญหาขอขัดของและกอใหเกิดความ
เสียหายแกหนวยงานอยางชัดแจงในปจจุบัน 
   2. ความจําเปนที่คาดวาจะมีในอนาคต เชน เม่ือจะนํานวัตกรรมและเทคโนโลยี
ใหมๆ เขามาในหนวยงาน 
   3. ความจําเปนที่จะตองอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคคลและหนวยงาน
ทั้งในปจจุบันและอนาคต 
  แคสเททเทอร (สุรีรัตน เอ่ียมกุล.  2542: 24; อางอิงจาก Castetter.  1996: 236-258) 
ไดกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไว 3 ลักษณะ โดยสรุป ดังน้ี 
   1. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาสวนบคุคล (Individual needs) ซ่ึง
รวมถึงความมีประสิทธิภาพในการดํารงตําแหนง การเปลี่ยนแปลงโยกยายตําแหนง การพัฒนา
ตนเองและอาชีพ และความปลอดภัยในตาํแหนง 
   2. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนากลุม (Group needs) 
   3. ความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนาองคการ (Organization needs) 
ซ่ึงเปนความตองการพัฒนาในระบบรวมทั้งหมด 
  โดยผูบริหารองคการจะตองวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรซึ่งสามารถ
ทําไดหลายวธิีดังที่ ชาญ สาลีสวัสดิ์ (2542: 44-45) ไดกลาวไว ทําไดโดย 
   1. ใชการวิเคราะหองคการ (Organization Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหเปาหมาย 
ทิศทาง และนโยบายของรัฐบาลของกระทรวงและขององคการ รวมถงึสภาพการณ สภาพแวดลอม
และการเปลี่ยนแปลงตางๆ ทั้งในปจจุบันและแนวโนมในอนาคต เพ่ือจะไดกําหนดวิสัยทศัน (Vision) 
ขององคการ ขณะเดียวกันก็จะสามารถระบุไดชัดเจนวา ภายในองคการมีความจําเปนที่จะตองอบรม
ในเรื่องใด ที่จะนําองคการไปสูความสําเรจ็ตามวัตถุประสงคขององคการ 
   2. ใชการวิเคราะหงาน (Job Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหงาน เปนการวิเคราะห
แตละงานในองคการทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีภารกิจและกิจกรรมอะไรบาง มีมาตรฐานอยางไร
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และตองการบคุคลที่มีคุณสมบัติ มีความรู ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติอยางไรในการ
ปฏิบัติงานเพือ่ใหบรรลุผลตามเปาหมาย และวตัถุประสงคขององคการ 
   3. วิเคราะหรายบุคคล (Individual Analysis) โดยศึกษาวิเคราะหคุณสมบัติดาน
ตางๆ รวมถึงความรู ความสามารถ ทักษะ และทศันคต ิตลอดจนผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่แต
ละคน แลวเปรียบเทียบกับงาน คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของงาน และมาตรฐานงานทั้งในปจจุบัน
และอนาคตวามีคณุสมบัติครบถวนตามทีก่ําหนดไวหรือไม มีปญหาในการปฏิบตังิานอันเนื่องมาจาก
ขาดความรู ความสามารถ ทักษะ ทีถู่กตองในการปฏิบัติงานหรือไม และปฏิบตังิานไดตามมาตรฐาน
ที่กําหนดในปจจุบัน และอนาคตหรือไม 
  จากแนวคิดเกีย่วกับการวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาจะเห็นวาในการพัฒนา
บุคลากรจะตองดําเนินการศึกษาวิเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรกอนวามีความ
จําเปนจะตองพัฒนาบุคลากรหรือไมเพียงใดซึ่งในการวิเคราะหหาความจําเปนในการพฒันาบุคลากร
สามารถทําไดหลายวธิี เชน  การวิเคราะหองคการ วิเคราะหงาน และวเิคราะหรายบุคคล ซ่ึงการ
วิเคราะหหาความจําเปนแลวสามารถนํามากําหนดเปนแผนในการพัฒนาบุคลากรได 
  ดังน้ันพอสรุปไดวา การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่
ผูบริหารสถานศึกษาวิเคราะหและพิจารณาความตองการของบุคลากร ความแตกตางและความ
รับผิดชอบงานในหนาที่ของบุคลากรโดยการสังเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบุคลากร หาความตองการ
พัฒนาบุคลากรโดยใหสอดคลองกับนโยบายเปาหมายของหนวยงานตอนสังกัดเพื่อเพ่ิมพูนความรู
ทักษะความสามรถและเจตคติของบุคลากร 
 

 4.2 การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
  การวางแผนพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปนขั้นตอนของการดําเนินการพัฒนาบุคลากรขั้นตอน
หน่ึง องคการควรจะมีการวางแผน ซ่ึงนับวามีความสําคญัอยางยิ่ง ความสําเร็จหรือความลมเหลวใน
การบริหารงานจะขึ้นอยูกับการวางแผน ซ่ึงผูเชี่ยวชาญไดชี้ใหเห็นวาการวางแผนเปนกระบวนการที่
สําคัญในการบริหาร ซ่ึง พะยอม วงศสารศร ี(2540: 49) กลาววา การวางแผน (Planning) คือความ
พยายามที่เปนระบบ (Systematic Attempt) เพ่ือตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบตัิทีดี่ที่สดุ เลือกสิ่งที่จะ
ดําเนินการและวิธีดําเนินการในอนาคต เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมาย และวัตถุประสงค ที่วางไวภายใต
เง่ือนไขของระยะเวลา และทรัพยากรเปนกลไกเพื่อตดัสินใจลวงหนา วาจะทําอะไร อยางไร ใครทํา 
ทําเมื่อใด และที่ไหน มีลักษณะผูกพันตอกันจนเปนระบบและตอเน่ือง 
  การวางแผนการพัฒนาบุคลากรจึงเปนขั้นตอนที่ครอบคลุมไปถึงการกาํหนดกิจกรรม
หรือวิธีการตางๆ ที่จะใชในการพัฒนา กําหนดผูรับผิดชอบกิจกรรมตางๆ รวมทั้งกําหนดเวลาที่จะ
ดําเนินการใชดวย โดยการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ควรพิจารณาใหสอดคลองกับแผนงานดานอ่ืนๆ 
ที่เกี่ยวกบักําลังคนดวย และจะตองดําเนินการตามขั้นตอนตอไปน้ี (สุธี สุทธสิมบูรณ. และ สมาน  
รังสิโยกฤษฏ.  2533: 10) 
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   1. กําหนดวัตถุประสงคของแผนขึ้นไว ซ่ึงหมายถึงจุดหมายของการดําเนินงานที่มี
ลักษณะชัดเจน ขณะเดียวกนัแสดงใหเห็นถึงผลที่เกิดขึน้ดวย 
   2. รวบรวมขอเท็จจริงและขอมูลที่เกี่ยวของ  ตลอดจนสภาพแวดลอมที่จะเปน
ประโยชนตอการดําเนินงานใหบรรลวุัตถุประสงค 
   3. การดําเนินการวางแผนใหบรรลุวตัถปุระสงคโดยพิจารณาถึงคําถามตางๆ คือ 
จะตองทําอะไร (What) จะทําอยางไร (How) จะใหใครทํา (Who) จะทําที่ไหน (Where) และจะทํา
เม่ือไร (When) 
   4. การเสนอขออนุมัติดําเนินการตามแผนจากผูมีอํานาจ 
  การวางแผนทีดี่จะชวยใหภารกิจขององคการสามารถดําเนินไปไดตามวัตถุประสงค
กอใหเกิดประโยชนตอองคการและหนวยงาน ดังที่ ทองอินทร วงศโสธร; และ ธติิรัตน วิศาลเวทย 
(2537: 15-16) ไดกลาววาการวางแผนจะมีประโยชนตอองคการ คือ   
   1. ใหทิศทางในการบริหารงานใหประสบผลสําเร็จ จําเปนจะตองมีทิศทาง ดังน้ี 
   2. ใหภาพรวมแผน ที่สมบูรณจะครอบคลุมภารกจิทั้งหลายทั้งปวงขององคการ 
   3. เปนเครื่องมือของการสื่อสารและประมาณงาน 
   4. เปนเครื่องมือสําหรับควบคุมและติดตามผล 
   5. เปนมรรควธิีแหงการทํางานรวมกัน 
   6. กอใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหาร 
  แคสเททเทอร (สุรีรัตน เอ่ียมกุล.  2542: 28; อางอิงจาก Castetter.  1996: 239-240) 
ไดกลาวถึง การเตรียมการหรือการวางแผนพัฒนาบุคลากร ไววา 
   1. ตองหาสาเหตุของปญหาในการพัฒนาหรือความจําเปน 
   2. ตองอธิบายถึงจุดมุงหมายเฉพาะและวัตถุประสงค 
   3. ตองศึกษาความตองการหรือสิ่งที่จะใหกับผูรับการพฒันา 
   4. ตองกําหนดปฏิทินปฏิบตัิการตามวตัถุประสงค 
   5. ตองมอบหมายใหกลุมคนรับผิดชอบงานตามแผนงาน 
   6. ตองหาแหลงวิชาการที่ตองใชในการพัฒนา 
   7. ตองกําหนดขั้นตอนการประเมินผลตามแผน เพ่ือเปนขอมูลในการปรับปรุงครั้ง
ตอไป 
   8. ตองสรางตารางเพื่อควบคุมหรือกํากับการปฏิบัติงานตามแผน 
  การวางแผนพัฒนาบุคลากรเปนเรื่องสําคัญ ที่ผูบริหารจะตองดําเนินการกอนที่จะลง
มือปฏิบัติเพ่ือเปนการเตรียมบุคลากรลวงหนาวาจะทําอะไร ที่ไหนเม่ือไรอยางไรและทําใหใครดังที่ 
พนัส หันนาคินทร (2542: 138) กลาววามีเรื่องที่จะตองคิดในการวางแผนเพื่อการพัฒนาบุคลากร
ตามความตองการหรือขอบเขตนโยบายของหนวยงานนั้นๆ หลายประการ เชน เราจะจัดโปรแกรม
อะไรดวยวธิีอยางไรภายในขอบเขตแคไหน และควรจะจัดลําดับความสําคัญกอนหลังอยางไร เรื่อง
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อะไรอยูในการวางแผนระยะยาว และเรื่องอะไรที่จะตองรับดําเนินจัดทํา การจัดสรรงบประมาณการ
ปฏิบัติ การกาํหนดตัวคนทีจ่ะรับผิดชอบ ดังน้ี 
   1. การกําหนดนโยบายที่แนชัดจะใชวธิีการใดที่จะสงเสริมการพัฒนาบุคลากร
ความกาวหนาที่จะตามมาจากการไดรับการอบรมหรือสัมมนาหรือการพัฒนา เชน ตําแหนงวางที่มี
อยูจะแตงตั้งจากบุคคลที่ไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติม เชน การพิจารณาถึงอายุการทํางานหรือ
คุณสมบัติพิเศษเฉพาะตวั 
   2. การจัดสรรงบประมาณและการสนบัสนุนทางดานการเงิน อันมีเรื่องที่จะตอง
พิจารณาตอไปอีกมากมาย เชนจะจัดอบรมทั้งหมดหรือจัดอบรมเปนบางสวนระยะเวลาในการอบรม
รวมทั้งคาอุปกรณและเครื่องอํานวยความสะดวกตางๆ คาใชจายดานวิทยากร 
   3. กําหนดแผนการพัฒนาในขั้นน้ีอาจมีปญหาตางๆ ทีต่องคํานึง เชน จะจัด
โปรแกรมอยางไรจึงจะเหมาะสมและไดสัดสวน ในระหวางหนวยงานตางๆ จะยึดถอืหลักการและ
ทฤษฎีการเรยีนรูแนวใด เพ่ือพัฒนาใหผลการอบรมเกิดประโยชนแกผูเขารับการฝกอบรมอยาง
เต็มที่ และจะใชวิทยากรจากหนวยงานอื่น จะหาทางดําเนินขั้นตอนในการฝกอบรมอยางไร 
   4. วิธีการที่จะประเมินการฝกอบรมที่จะใหมีขึ้น ตองคิดวิธีการไวลวงหนา  
  การวางแผนในการพัฒนานั้นโดยทั่วไปจะดําเนินการดังนี้ พนัส หันนาคินทร (2542: 138) 
   1. การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคน โดยกําหนดวาจะพัฒนากําลังคน
โดยวิธีการใดบาง เพ่ือจะแกปญหาของหนวยงาน โดยกําหนดเปนงานหรือโครงการ เชน 
    1.1 การฝกอบรม 
    1.2 การสงบุคคลไปศึกษา ฝกอบรม ดูงาน 
    1.3 การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
    1.4 การพัฒนาตนเอง 
    1.5 การพัฒนาทีมงาน หรือการพัฒนาองคการ 
   2. การวางแผนดําเนินการพัฒนาบุคลากรในแตละวธิใีนแตละเร่ือง  กําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมาย ตลอดจนกําหนดขั้นตอนการดําเนินการและแผนการดําเนินการในแตละ
ขั้นตอนวาจะดําเนินการเมือไรอยางไร 
   3. กําหนดประมาณคาใชจาย โดยกําหนดวาในการพัฒนาบุคลากรในแตละเร่ือง
แตละโครงการจะใชงบประมาณจากหมวดไหน จํานวนเทาใด 
   4. กําหนดระบบวธิีการติดตามและประเมินผลในการพัฒนาบุคลากร โดยกําหนด
วา ในการพัฒนาบุคลากรในแตละวิธีน้ันจะติดตามและประเมินผลการจัดอยางไร 
   5. จัดโครงการและเสนอผูมีอํานาจ เพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการ ไดแกการจัดทํา
โครงการการตามแบบทีก่ําหนดเพื่อนําเสนอผูมีอํานาจใหอนุมัติโครงการตอไป  
  สรุปไดวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่ผูบริหารสถานศึกษาไดกําหนด
วัตถุประสงค เปาหมาย และทิศทาง รวมถึงระยะเวลา ขั้นตอนตางๆ ไวลวงหนาเกี่ยวกับกิจกรรม 
การพัฒนาบุคลากรจะทําอะไร ทําอยางไรการกําหนดทิศทางไวในแผนพัฒนาของหนวยงานพรอม
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ทั้งการกําหนดผูรับผิดชอบรวมถึงการจัดหางบประมาณและอุปกรณตามความตองการเพื่อใหเกิด
ความพรอมในการพัฒนาบุคลากร 
 

 4.3 การปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร 
  สุเทพ บุญเตมิ (2534: 32) กลาววา การดําเนินการพัฒนาขั้นตอน การลงมือปฏิบัติ
ดําเนินการตามแผนที่ไดกําหนดไวควรจะใหบุคลากรในหนวยงานทุกคนไดทราบเกีย่วกับแผน
ดําเนินการเพื่อจะไดเขาใจและใหความรวมมือในการดําเนินการใหบรรลุจุดมุงหมายตางๆ ทีต่ั้งไว
และเปนไปตามนโยบายที่ไดรับมอบหมายการดําเนินการเกี่ยวของกบัการตัดสินใจเฉพาะอยาง เชน 
การตัดสินใจเลือกกิจกรรมชวงระยะเวลาสําหรับการดําเนินกิจกรรมบุคลากรที่เกีย่วของ เงินทีจ่ะใช
จายสิ่งอํานวยความสะดวกตามที่ตองการ กระบวนการประเมินคาในแตละหนวยงานที่จะดําเนินการ
พัฒนาบุคลากรใหไดผลดังน้ันกิจกรรมตาง  ๆที่อาจเลือกใชในการพัฒนาบุคลากรจึงสามารถเลือกใชไดตาม
ความเหมาะสม ดังน้ัน การดําเนินการเลือกกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่จะไดประโยชนมากขึ้น ถากิจกรรม
น้ันจัดไดตามความตองการของบุคลากรเมื่อบุคลากรมีจุดออน หรือขอบกพรองในการทํางานในดานใดก็ควร
จะไดรับการพัฒนาเพื่อแกไขปญหาในดานนั้น โดยทั่วไปแลวความตองการในการพฒันา หรือขอบกพรอง
ของบุคลากรในการทํางาน อาจรวบรวมเปนประเด็นสําคัญได 3 ประเด็น ดังน้ี 
   1. ทักษะ (Skill) ในการทํางานซึ่งไดแก การขาดความรู ความสามารถ และความชํานาญ 
ในการปฏิบตัิงานในหนาที่ความรับผิดชอบของตน 
   2. ความรูทั่วไป หมายถึง ความรูในสาขาอื่น  ๆที่นอกเหนือจากความรูในสายอาชีพของ
ตน แตเปนความรูที่จําเปนตองใชประกอบ เพ่ือชวยใหการทํางานในสายอาชีพของตนดําเนินไปดวยดี เชน 
ความรูในเรื่องภาษา 
   3. พฤติกรรม (Behavior) ของบุคคลในองคการ ทั้งที่เปนพฤติกรรมภายใน และพฤติกรรม
ภายนอก พฤตกิรรมที่สําคัญ  ๆเชน การขาดความรับผิดชอบ การขาดภาวะผูนําบุคลิกภาพไมเหมาะสม ไมมี
มนุษยสัมพันธ มีทัศนคตทิี่ไมถูกตอง และมีความเชื่อถือหรือยึดถือในสิ่งผิด  ๆ
   จากที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวา การปฏิบัตติามแผนงานพัฒนาบุคลากร 
หมายถึงการที่ผูบริหารสถานศึกษาสงเสริมใหครูมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ใหโอกาสครูได
เลือกวธิีกิจกรรมการพัฒนาดวยตนเอง ศกึษาหาความรูเพ่ิมเติมในเรือ่งตางๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู 
พฤติกรรมในการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย ไดแก การประชุม การอบรมสัมมนา การนิเทศ
ภายใน การศกึษาดูงาน การพัฒนาตนเอง ในระดับที่สงูขึ้น ดังน้ันในการปฏิบัตติามแผนงานพัฒนา
บุคลากรเปนหนาที่ที่ผูบริหารสถานศึกษาตองดําเนินการตามแผนงานและกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากรที่กําหนดไวลวงหนา 
 

 4.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  ชาญ สาลีสวสัดิ์ (2542: 4) กลาววา เม่ือไดดําเนินการไปแลว จําเปนจะตองมีการ
ประเมินผลซ่ึงเปนขั้นตอนทีส่ําคัญมากเพราะผลจากการประเมินที่เปนระบบจะสามารถใชเปน
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แนวทางในการปรับปรุงแกไขขั้นตอนตางๆ ในการพัฒนาบุคลากรครั้งตอไปใหมีความสมบูรณมาก
ยิ่งขึ้น ในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร สรุปไดดังน้ี  
   1. เพ่ือใหทราบผลสัมฤทธิข์องการพัฒนาบุคลากร วาไดผลตามเปาหมายที่ตั้งไว
หรือไม 
   2. ทําใหทราบขอดีขอบกพรองความเหมาะสม รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ 
ของการพัฒนาบุคลากร เพ่ือแก ปรับปรุงในครั้งตอไปใหดียิ่งขึ้น 
   3. ทําใหทราบถึงความเหมาะสมความคุมคาคุณคาหรือประโยชนของการพัฒนา
บุคลากร เพ่ือใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการตัดสินใจของผูบริหารในการพิจารณาวาควรดําเนินการหรือ 
ตัดทอนงบประมาณหรือไม 
  จากที่ไดกลาวมา สรุปไดวาในการประเมนิผลการพัฒนาบุคลากรหมายถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัตติามขัน้ตอนที่เกี่ยวของกับจุดมุงหมายของการพัฒนาบุคลากรในเรื่องความรู
ทักษะความสามรถและเจตคติของบุคลากรพรอมทั้งการดําเนินเกี่ยวของกับการนําขอบกพรองไป
แกไขปญหาและอุปสรรคพรอมทั้งการวิเคราะหความคุมคาและประโยชนที่ไดรับและใชเปนขอมูลพ้ืน
สําหรับผูบริหารที่จะตัดสินใจดําเนินการในครั้งตอไป 
  สรุปไดวา กระบวนการในการพัฒนาบุคลากร คือ ขั้นตอนในการดําเนินงานพัฒนา
กําลังคนตามขั้นตอน ไดแกกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร วางแผนพัฒนาบุคลากร
ปฏิบัตติามแผนงานพัฒนาบุคลากรและประเมินผลการพฒันาบุคลากร โดยคํานึงถึงหลักการพัฒนา
บุคลากรที่จะตองดําเนินการอยางเปนระบบ ตอเน่ืองและทัว่ถึง 
 

5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  จารึก ทองฤกษ (2542: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการพัฒนาบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือ 1. ทราบระดับการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา 2. เปรียบเทยีบการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา จําแนกตามตวัแปรขนาดของโรงเรียน 
และวัยวุฒิ 3. ทราบขอเสนอแนะในการปรบัปรุงการพัฒนาบุคลากร ของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา ผลการวิจัย พบวา1. ผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดสงขลา มีการพัฒนาบุคลากรโดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณารายองคประกอบ พบวา การพฒันาบุคลากรโดย
การสงบุคลากรไปศึกษา ฝกอบรม หรือดูงาน และการพัฒนาบุคลากร โดยกระบวนการปฏิบัติงาน มี
การพัฒนาอยูในระดับมาก2. ผูบริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสงขลา ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนตางกัน มีการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวม และราย
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องคประกอบไมแตกตางกัน 3. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสงขลา มีวุฒิตางกัน มีการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวม และรายองคประกอบไมแตกตางกัน 
  นวลศรี บุญรักษ (2542: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสําคัญกับการ
พัฒนาบุคลากร ของขาราชการครู โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือ 1. ศกึษาระดับการพัฒนาบุคลากร ของขาราชการครู โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา 2. เปรียบเทียบระดับการพัฒนาบุคลากร ของขาราชการครู โรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา 3. ศึกษาปจจัยทีมี่ความสัมพันธกับระดับการ
พัฒนาบุคลากร ของขาราชการครู โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดพังงา 
ผลการวิจัย พบวา ขาราชการครูที่มีตําแหนงสูงและประสบการณการสอนที่ตางกนั มีการพัฒนา
บุคลากรโดยภาพรวมและรายองคประกอบไมแตกตางกับขาราชการครูที่มีตําแหนงต่ํา  
  ผกา วองวารี (2545: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการพฒันาบุคลากรของ
ขาราชการคร ูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดพังงา โดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาและเปรียบเทียบระดับการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครู โรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา ผลการวิจัย พบวา 1. ระดับการพัฒนา
บุคลากรของขาราชการคร ูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดพังงา 
โดยภาพรวมและรายองคประกอบดานการฝกอบรมและดานการพัฒนาตนเอง อยูในระดับปานกลาง 
2. ขาราชการครู สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา ที่มีระดับตําแหนงตางกันมีการ
พัฒนาบุคลากรโดยภาพรวม และรายองคประกอบไมแตกตางกัน 3. ขาราชการครู สังกัดสํานักงาน
การประถมศกึษาจังหวัดพังงา ที่มีประสบการณการสอนตางกัน มีการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวม 
และรายองคประกอบไมแตกตางกนั 
  พรพิมล พฤกษประมูล (2544: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาบทบาทของ
ผูบริหาร และปญหาในการพัฒนาบุคลากร ของสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคล โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ  
1. ศึกษาบทบาทของผูบริหาร และปญหาในการพัฒนาบุคลากร ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล 
วิทยาเขตในกรุงเทพฯ และปริมณฑล ตามความคิดเห็นของผูบริหารและคณาจารย 2. เปรียบเทียบ
ความเห็นเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหาร ในการพัฒนาบุคลากร ระหวางผูบริหารและคณาจารยใน
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตในกรุงเทพฯ และปรมิณฑล ผลการวิจัย พบวา บทบาทของ 
ผูบริหาร ในการพัฒนาบุคลากร ของสถาบันเทคโนโลยรีาชมงคล และดานกิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร ตามความคิดเห็นของผูบริหารและคณาจารย อยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาบทบาท
ของผูบริหารตามความเหน็ของผูบริหาร สวนใหญอยูในระดับมาก สวนบทบาทของผูบริหารตาม
ความเห็นของคณาจารย อยูในระดับปานกลาง การเปรียบเทียบความเห็นของผูบริหารและ
คณาจารย เกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการพัฒนาบุคลากร ดานกระบวนการพฒันาบุคลากร 
และดานกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
  สมพร เสรีวัลลภ (2545: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพปญหาการ
พัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งน้ีมีวตัถุประสงคเพ่ือ
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ศึกษาสภาพปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตวัอยาง
เปนผูบริหารที่เกี่ยวของกับการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 289 คน 
  ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนประถมศึกษา มีการพัฒนาบุคคลตามความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากรโดยดูจากผลทางการเรียน และมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร เปนแบบปฏบิัติงาน
ประจําป และกําหนดเปนโครงการเฉพาะกิจ การปฏิบตัิพัฒนาบุคลากร ไดแก การจัดประชุมหรือ 
อบรมเชิงปฏบิัติการ การศกึษาดูงาน สัมมนาทางวิชาการโดยมีผูบริหารเปนผูจัดกิจกรรมการพัฒนา 
กับการประเมนิผลการพัฒนาบุคลากร จะดําเนินการภายหลังเสร็จสิ้นแผนงาน และประเมินระหวาง
ดําเนินการ ผูทําหนาที่ประเมินคือผูบริหาร และมีการตัง้กรรมการเฉพาะกิจ และนาํผลการประเมิน
ไปใชในการแกปญหาตอไป ปญหาที่พบ คือ การขาดแคลนงบประมาณในการดําเนินงาน ทําให
บุคลากรไมมีโอกาสพัฒนาอยางทั่วถึง ขาดผูเชี่ยวชาญในการวิเคราะหความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร การวางแผน ขาดการติดตามการประเมินผลอยางเปนระบบ ซ่ึงเปนปญหาที่พบมากที่สุด 
  สุรีรัตน เอ่ียมกุล (2545: 135-137) ดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการพัฒนา
บุคลากร ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถปุระสงค
เพ่ือ 1. ศึกษาการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากร ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศึกษา 
ในกรุงเทพมหานคร 2. ศึกษาปญหาการพัฒนาบุคลากร ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ใน
กรุงเทพมหานคร ผูบริหารมีการพัฒนาบุคลากร ตามกระบวนการพฒันาบุคลากร ดังน้ี ดานการหา
ความจําเปนในการพัฒนา มีการศึกษา รวบรวมและวิเคราะหขอมูล เพ่ือกําหนดวัตถุประสงค และ
กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร จัดทําเปน
โครงการในแผนปฏิบัติงานประจําป กําหนดจุดมุงหมาย และวตัถุประสงค เพ่ือพัฒนาประสิทธภิาพ
ของบุคลากรในตําแหนงหนาที่ปจจุบัน ดานความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการทํางาน 
ดานการนําแผนพัฒนาบุคลากรไปใช ใชเทคนิคการพฒันาแบบกลุม และรายบุคคล ดานการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินชวงหลัง การเสร็จสิ้นแผนงาน และนําผลไปปรับปรงุ
แผนงาน หรือโครงการพัฒนาบุคลากรในการดําเนินงานครั้งตอไป สวนผลจากความคิดเห็นของครูผู
ปฏิบัติการสอน เห็นวามีการปฏิบัตติามกระบวนการพฒันาบุคลากร ทั้ง 4 ดาน อยูในระดับมาก 
 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  บัลแดนซา (Baldanza.  1994: 409A) ทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางการใช
การพัฒนาบุคลากรกับโรงเรยีนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซตาศึกษาโดยใชการเก็บขอมูลจากการ
สัมภาษณผูบริหารและครู จากสายวิชาชพีที่หลากหลาย ศึกษานโยบายและการเปลี่ยนแปลงการ
พัฒนาบุคลากรจากการศึกษาเอกสาร 
  ผลการวิจัยพบวา 
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   1. โรงเรียนที่มีโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรภายใน
โรงเรียนมีโอกาสในความกาวหนาทางอาชีพสูง 
   2. โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรที่มีประสทิธิภาพชี้ใหเห็นถึงวิสัยทศันที่ชัดเจน ใน
ระดับพ้ืนที่การศึกษามีการวางเปาหมายระยะยาว เปนลําดับขั้นตอนและตอบสนองตอวัตถุประสงค
ในระดับโรงเรยีน 
   3. โปรแกรมการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพ ครูมีสวนเกี่ยวของ มีการวางแผนรวมกัน
เห็นชอบรวมกัน และรวมดําเนินการตามวัตถุประสงค 
   4. งานวิจัยน้ีชี้ใหเห็นวา การพัฒนาบุคลากรตองดําเนินการอยางเปนพลวตั มีการ
รวมมือกันและตอเน่ืองกันทั้งดานเนื้อหาและกระบวนการ 
  ซ่ึงงานวิจัยน้ีเปนการศึกษาเปาหมายของการพัฒนาบุคลากร ความสมัพันธของการ
พัฒนาบุคลากรกับวตัถุประสงคของโรงเรียน การวางแผนการพัฒนา การนําไปใชและการ
ประเมินผล รวมทั้งนวตักรรมของโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรดวย 
  ฮัทชิน (Hutchins.  1997: 15-18) ไดวิจัยเรื่องลักษณะเฉพาะของผูนําที่บงบอกถงึ
คณุภาพของความเปนผูนําจากกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายในรัฐ
เซาว แคโรไลนาโดยใชแบบสอบถาม LBDQ ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารที่มีอายุเฉลี่ย 49 – 50 ป มี
ประสบการณในการบริหารประมาณ 20 – 24 ป จากการที่ผูบริหารมีประสบการณในการบริหารงาน
มาก จะทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีคุณสมบตัิที่เหมาะสมที่จะเปนผูนําในองคกร 
  อะกาโด (Agado.  1998: 1841A) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในโรงเรยีน
ที่ประสิทธิภาพบริเวณแถบพรมแดนเก็บขอมูล โดยการสัมภาษณบคุลากรที่เกีย่วของกับการศกึษา
ในโรงเรียน และใชการสังเกตโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพแถบพรมแดนทางใตของมลรัฐเทกซัส 
  ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพนัน้เปนไปอยางมี
ระบบระเบียบตามลําดับขั้นตอน มีการใหความสะดวกแกครูในการนาํผลที่ไดรับการพัฒนาไปใชให
เกิดประโยชน ระบบสนบัสนุนเอ้ืออํานวยการนํากลวธิไีปใช โดยไดรับความรวมมือจากผูรวมงาน
และผูนิเทศ และใหขอคิดเห็นวาควรมีการศกึษาถึงผลทีไ่ดรับจากการพัฒนาบุคลากรกลยุทธการ
นําไปใชในโรงเรียน รวมทัง้การศึกษาการรับรูของครูในความสามารถของนักเรียน จากผลการนํา
การพัฒนาไปใชเพ่ือผลสําเร็จของนักเรียนดวย 
  สคริปเนอร (Scribner.  1999: 239-365) ไดวิจัยเรื่องการพัฒนาครูมืออาชีพ โดย 
อิทธิพลของบริบทของงานเพื่อการเรียนรูของครูโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหทราบแรงจูงใจ ที่ครูตอง 
การเพื่อใหเปนครูมืออาชีพ ประสบการณของครูที่จะพัฒนาตนเองเปนครูมืออาชีพและอิทธิพลของ
บริบทของงานที่มีตอการพัฒนาสูมืออาชีพ พบวา สิ่งจูงใจใหเกิดการเรียนรูของครู คือแรงจูงใจ 
ภายใน 4 ประการ ไดแกความตองการความรูดานเนื้อหา ทักษะในการเรียนการสอน การจัดชั้น
เรียน และชองวางระหวางความรูของนกัเรียน และแรงจูงใจภายนอก 2 ประการ คือ รางวัลกับ
สิทธิบตัร นอกจากนั้นการเรียนรูเพ่ิมเติมของครูประจําการเกิดจากการรวมมือรวมใจของครู ในการ
พัฒนาการจัดการชั้นเรียน และการรวมกนัพัฒนาการสอนหรือทักษะการเปนครูรวมกัน สิ่งที่ครู



 53 

ตองการสนับสนุนคือการไดศึกษาเอกสารวิจัยอยางพอเหมาะ และการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาครู  
เพ่ือใหเกิดการพัฒนารวมกัน 
  
  
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 
 การศึกษาคนควาครั้งน้ีมีวตัถุประสงคเพ่ือศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ
การพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา พ.ศ. 2548 ในสถานศึกษาเขต
อําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยได
ดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังน้ี 
  1. การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
  2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4. การจัดกระทาํและการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยไดกําหนดประชากรและกลุมตัวอยางดังน้ี 
 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแกครูผูปฏิบัติการสอนของสถานศึกษาใน
สถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ปการศึกษา 
2550 จาก จํานวน 25 โรงเรียน ครูผูปฏบิัติการสอนทัง้สิ้น จํานวน  272 คน  
 การเลือกกลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนครูผูปฏิบตัิการสอนของสถานศึกษาใน
สถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ที่ปฏิบัติการสอนในป
การศึกษา 2550 การกําหนดขนาดกลุมตวัอยางโดยใชตารางของ เครจซี่; และ มอรแกน (Krejcie; & 
Morgan. 1970 : 608 ) แลวก็ทําการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดย
กําหนดตามขนาดของสถานศึกษาเปนชัน้ในการแบงไดกลุมตัวอยางมา 180 คน จําแนกเปน
สถานศึกษาขนาดเล็ก จํานวน 51 คน สถานศึกษาขนาดกลาง จํานวน 77 คนและสถานศึกษาขนาด
ใหญ จํานวน 52 คน จากนั้นทําการสุมอยางงาย(Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลาก 
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ตาราง 1 ประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามจํานวนของครูปฏบิัติการสอน 
 

ขนาดของสถานศึกษา จํานวน จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
1. สถานศึกษาขนาดเล็ก 19  78 51 
2. สถานศึกษาขนาดกลาง  9 115 77 
3. สถานศึกษาขนาดใหญ  3  79  52 

รวม 25 272 180 

 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาคนควาครั้งน้ีเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย
ไดสรางและพัฒนาขึ้น โดยการศึกษาจากตํารา เอกสาร ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนขอมูล
เบื้องตน เครือ่งมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี มี 2 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอคําถาม 
4 ขอ ตําแหนงวิทยฐานะ วฒิุการศึกษา ประสบการณในตําแหนงงานและขนาดสถานศึกษา ลกัษณะ
ของแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการปฏิบัตติามบทบาทผูบรหิารสถานศึกษาใน
การดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานในขอบังคับคุรุสภา   2548  ใน 4 
ดาน ไดแกดาน การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร  
ดานการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากร  ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร รวม  40  ขอ  
โดยผูวิจัยไดสรางและพัฒนาแบบสอบถามจากขอบขายของกระบวนการพัฒนาบุคลากรเปน
แนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
(Rating Scale)  
  

 เพ่ือใหเครื่องมือสมบูรณและมีคุณภาพ ผูวิจัยไดดําเนินการดังน้ี 
  1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบทดสอบ เพ่ือสอบถามครูผูปฏบิัติการสอน  
ใหครอบคลุมเนื้อหาตามกรอบแนวคิดเบือ้งตนที่เกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ
ดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรในสวนของกระบวนการพัฒนาบุคลากร โดยผูวิจัยไดคํานึงถึงขอ
คําถามเพื่อความเขาใจซึ่งกกันและกันระหวางผูถามและผูตอบ 
  2. ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของกับวิธีการสรางแบบสอบถามแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) 
  3. สรางขอคําถามใหสอดคลองกับเนื้อหาของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ
ดําเนินงานการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัตงิานในขอบังคบัคุรุสภา พ.ศ. 2548 และอยู
ภายในกรอบของนิยามศัพทเฉพาะและเปนไปตามความมุงหมายของการวิจัย แลวนําเสนออาจารย
ผูควบคุมสารนิพนธ เพ่ือตรวจแกไข ปรับปรุงเปนขั้นแรก มี 2 ตอน ดังน้ี 
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   3.1 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามภูมิหลังของผูบริหารและครู ประกอบดวยขอ
คําถามคือ ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ ตําแหนงวิทยฐานะ วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนง 
และขนาดสถานศึกษา 
   3.2 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการปฏิบัตติามบทบาทผูบรหิาร
สถานศึกษาในการการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 
แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 40 ขอ ประกอบดวยดานการกําหนด
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร จํานวน10 ขอ  
(1-10) ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร จํานวน 10  ขอ (11-20) ดานการปฏิบัตติามแผนงานพัฒนา
บุคลากรจํานวน 10 ขอ (21-30) และดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรจํานวน 10 ขอ (31-40) 
ซ่ึงใหเกณฑในการกําหนดคาคะแนน คือ  5  หมายถึง  ระดับการปฏิบัติมากที่สุด 4 
 หมายถึง  ระดับการปฏิบตั ิมาก  3  หมายถึง    ระดับการปฏิบตัิ  ปานกลาง  2  หมายถึง ระดับ
การปฏิบัติ นอยและ 1 หมายถึง  ระดับการปฏิบัตินอยที่สุด 
  4. นําแบบสอบถามที่ไดแกไขปรับปรุงแลวไปหาความเที่ยงตรง (Content Validity) 
โดยใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน (รายชื่อผูเชี่ยวชาญดังภาคผนวก ข) ใหคาดัชนีความสอดคลอง 
(Index of Item-Objective Conguence : IOC)  ของนําแบบสอบถามทั้งหมด 40 ขอ มาหาคาเฉลี่ย
ปรากฏวาเกิน 0.5 ทุกขอ ไดแบบสอบถามที่ใชในการวจัิยจํานวน 40 ขอ ที่มีคาดัชนีความสอดคลอง 
(IOC) = 0.87    
  5. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความเที่ยงตรงแลวไปทดลองใช (Try out)  
กับครูผูปฏบิตักิาร ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน จากนั้นนําแบบสอบถามไปหาความเชื่อม่ัน
(Reliability) ดวยการคํานวณหาคาสัมประสิทธแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ .98 และคาความเชื่อม่ันรายดานดังน้ี ดานการกําหนดความ
จําเปนในการพัฒนาบุคลากร .91 ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร .95 ดานการปฏิบัตติามแผนงาน
พัฒนาบุคลากร .92 ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร .97 
  6. จัดทําแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณ นําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับขั้นตอน ดังน้ี 
  1. ผูวิจัยขอหนังสือและนําตัวจากบัณฑติวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ         
ถึงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพชรบุรี เขต 1 เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัย 
  2. นําแบบสอบถามจํานวน 180 ฉบับ พรอมหนังสือแนะนําตัวผูวิจัยสงไปยัง
สถานศึกษาทีเ่ปนกลุมตวัอยางในการวิจัย เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม การสง
แบบสอบถามไปยังสถานศกึษาที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยน้ัน ผูวจัิยสงไดนําแบบสอบถามใสในตู
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หนังสือราชการของแตละสถานศึกษาในเขตอําเภอเขายอย  ที่สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี 
เขต 1 จากนั้นผูวิจัยออกเก็บแบบสอบถามตามสถานศึกษาดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถามคืนมา 
จํานวน 177 ฉบับคิดเปนรอยละ 98.33 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
  1. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 
ตอนที ่1 และตอนที ่2 
  2. นําแบบสอบถามมาตรวจใหคะแนนเปนรายขอตามเกณฑที่กําหนดไว ดังน้ี 
   ผูตอบแบบสอบถามกาเครื่องหมาย ในชองระดับปฏิบตั ิ5 ไดคะแนนเทากับ 5 
หมายถึง บทบาทในการพฒันาบุคลากร ระดับมากที่สุด 
   ผูตอบแบบสอบถามกาเครื่องหมาย ในชองระดับปฏิบตั ิ4 ไดคะแนนเทากับ 4 
หมายถึง บทบาทในการพฒันาบุคลากร ระดับมาก 
   ผูตอบแบบสอบถามกาเครื่องหมาย ในชองระดับปฏิบตั ิ3 ไดคะแนนเทากับ 3
หมายถึง บทบาทในการพฒันาบุคลากร ระดับปานกลาง 
   ผูตอบแบบสอบถามกาเครื่องหมาย ในชองระดับปฏิบตั ิ2 ไดคะแนนเทากับ 2 
หมายถึง บทบาทในการพฒันาบุคลากร ระดับนอย 
   ผูตอบแบบสอบถามกาเครื่องหมาย ในชองระดับปฏิบตั ิ1 ไดคะแนนเทากับ 1 
หมายถึง บทบาทในการพฒันาบุคลากร ระดับนอยที่สุด   
  3. วิเคราะหขอมูลโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  ดังน้ี 
   3.1 ตอนที่ 1 ใชการวเิคราะหหาความถี่และรอยละ 
   3.2 ตอนที่ 2 วิเคราะหโดยหาคาคะแนนเฉลี่ย (mean) และคาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  วิเคราะหโดยรวมและรายดานโดยใชเกณฑการแปลความหมายคาเฉลี่ยดังน้ี  
พิสณุ ฟองศรี (2549: 25) 
    คาเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง บทบาทในการพัฒนาบุคลากร ระดับมากที่สุด 
    คาเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง บทบาทในการพัฒนาบุคลากร ในระดับมาก 
    คาเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง บทบาทในการพัฒนาบุคลากร ระดับปานกลาง 
    คาเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง บทบาทในการพัฒนาบุคลากร ระดับนอย 
    คาเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง บทบาทในการพัฒนาบุคลากร ระดับนอยที่สุด 
   3.3 วิเคราะหเปรียบเทยีบบทบาทของผูบริหาร โดยใชสถิติ t-test กับกลุมตวัแปร
นอยกวา 2 กลุม และใชสถติิวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way ANOVA Analysis 
of Variance) กับกลุมตวัแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป 
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 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยไดใชสถติิในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
  1. สถิติในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   1.1 หาคา (Index of Item-Objective Conguence : IOC)  ใชในการสรุปคุณภาพ
ของเครื่องมือตามความเหน็ของผูเชี่ยวชาญ 
   1.2 หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยการหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)  
  2. สถิติพ้ืนฐาน 
   2.1 หาคารอยละ (Percentage)  
   3.2 หาคาเฉลีย่ (Mean) 
   2.3 หาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน 
   3.1 ใชสถิตคิาที (t-test) เปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ
พัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัตงิานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศกึษาเขตอําเภอ
เขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคดิเห็นของครูปฏิบัติการสอนที่
จําแนกตามตาํแหนงวิทยฐานะ วุฒิการศกึษาและประสบการณในตาํแหนง 
   3.2 ใชสถิติ (One - Way ANOVA Analysis of Variance) เปรียบเทียบบทบาท
ของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 
2548 ในสถานศึกษาเขตอาํเภอเขายอย สาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความ
คิดเห็นของครูปฏิบัติการสอนที่จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ทําการทดสอบเปนรายคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe ‘s test)  
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาและเปรยีบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
ในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษา 
เขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน คือ ดานการกําหนด
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนงาน
พัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร จําแนกเปนตําแหนงวิทยฐานะ  
วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนงและขนาดของสถานศึกษา โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
 

สัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยในครั้งน้ี ผูวิจัยจึงขอ
กําหนดสัญลักษณ ดังน้ี 
 
       X   แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n  แทน จํานวนตวัอยาง 
 t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาความแตกตางของคาเฉลี่ยจากการแจกแจงแบบ t 
 F  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาความแตกตางของคาเฉลี่ยจากการแจกแจงแบบ F 

  df  แทน คาระดับชั้นของความเปนอิสระ (degree of freedom) 
  SS  แทน คาผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
  MS  แทน คาเฉลี่ยกําลังสองของคะแนน  (Mean Squares) 
  *  แทน คาระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที ่1 คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
 ตอนที่ 2 การศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพฒันาบุคลากร ดาน
การวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร และดานการประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร 
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 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณในตาํแหนง และขนาดของสถานศึกษา            
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง คอื ลักษณะของครูผูปฏิบตัิการสอนในสถานศึกษา
เขตพ้ืนที่อําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1  
ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละของคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ 
     วุฒิการศกึษา ประสบการณในตําแหนง และขนาดของสถานศึกษา 

คุณลักษณะของครูผูปฏิบัตกิารสอน จํานวน รอยละ 

1. ตําแหนง วิทยฐานะ 
    ครูชํานาญการ                                                   
    ครูชํานาญการพิเศษ                                               
    รวม                                                              

 
119 
  58 
177 

 
67.20 
32.20 

  100.00 

2. วุฒิการศึกษา 
    ปริญญาตรี                                                         
    สูงกวาปรญิญาตรี                                                 
    รวม                                                          

 
147 
  30 
177 

 

 
83.10 
16.90 

  100.00 

3. ประสบการณในตําแหนง 
    ต่ํากวา 25  ป                                              
    25 ป หรือมากกวา                                       
    รวม                                              

 
 69 
108 
177 

 

 
39.00 
61.00 

  100.00 
 

4. ขนาดของสถานศึกษา 
    ขนาดเล็ก                                                   
    ขนาดกลาง                                              
    ขนาดใหญ  
    รวม                                                                         

 
 52 
 77 
 48 
177 

 
29.24 
43.50 
27.10 

  100.00 
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 จากตาราง 1 แสดงวาครูผูปฏิบัติการสอนของสถานศกึษาในสถานศึกษาเขตอําเภอเขา
ยอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรีเขต 1 เปนกลุมตัวอยางจํานวน 177 คน สวนใหญมี
ตําแหนงชํานาญการ คิดเปนรอยละ 67.20 ตําแหนงชํานาญการพิเศษ รอยละ 32.20 
 เม่ือพิจารณาตามวุฒิการศกึษาของครูทีป่ฏิบัติการสอน พบวา ครูสวนใหญมีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 83.10 สวนครูที่มีวุฒิสงูกวาปริญญาตรี มีเพียงรอยละ 16.90 
 สําหรับการจําแนกประสบการณในตําแหนงของครูผูปฏิบัติการสอน พบวา ครูผูปฏิบัติการ
สอนสวนใหญมีประสบการณในตําแหนง 25 ป หรือมากกวา คิดเปนรอยละ 61.00  
มีประสบการณในตําแหนง ต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 39.00    
 การจําแนกขนาดของสถานศึกษาที่อยูในเขตพ้ืนที่อําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 พบวา ครูผูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาขนาดกลางมีจํานวนมากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 43.50 รองลงมาคือครูผูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาสถานศึกษาทีมี่ขนาดเล็ก  
 คิดเปนรอยละ 29.24 และครูผูปฏิบตัิการสอนในสถานศึกษาสถานศึกษาขนาดใหญ คิดเปนรอยละ 
27.10 
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 ตอนที่ 2 การศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพฒันาบุคลากร  
ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร และดานการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ดังแสดงผลการวิเคราะหในตาราง 3 - 7  
 
ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา 
     บุคลากรตามมาตรฐานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย  
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1 โดยรวมและรายดาน 
 

ระดับการปฏบิัต ิบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
ในการพัฒนาบุคลากร 

 
X  S.D. ระดับ 

1. การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 3.83 .63 มาก 
2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 3.78 .67 มาก 
3. การปฏิบัตติามแผนงานพัฒนาบุคลากร 3.96 .67 มาก 
4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 3.72 .74 มาก 

รวม 3.82 .63 มาก 

 
 จากตาราง 3 แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 โดยรวมทุกดานอยูระดับมาก ( X = 3.82, S.D. = .63) เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีการปฏิบัตอิยูในระดับมากทุกดาน โดยมีคาเฉลี่ยเรยีง
ตามลําดับดังน้ีคือ ดานการปฏิบัตติามแผนงานพัฒนาบุคลากร ( X = 3.96, S.D. = .67) ดานการ
กําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ( X = 3.83, S.D. = .63) ดานการวางแผนพัฒนา
บุคลากร ( X = 3.78, S.D. = .67)และดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ( X = 3.70, S.D. = 
.64) 
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 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณในตาํแหนง และขนาดของสถานศึกษา ดังแสดงผลการวิเคราะหในตาราง 4 - 10  
 
ตาราง 4 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของคะแนนบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร  
     ตามมาตรฐานการปฏิบตัิงานของขอบังคับคุรุสภา2548 ในสถานศึกษาเขตอาํเภอเขายอย 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1จําแนกตามตําแหนงวิทยฐานะโดยรวมและรายดาน 
 

ตําแหนง วิทยฐานะ 
ชํานาญการ 
(n = 119) 

ชํานาญการพิเศษ 
(n = 58) 

บทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากร 

X  S.D.  X  S.D.  

t  

1. การกําหนดความจําเปน 
    ในการพัฒนาบุคลากร 

 
3.82 

 
.64 

 
 

3.87 
 

.62 
 

 
-.522 

 

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร  3.73 .67  3.86 .66  -1.191  
3. การปฏิบัตติามแผนงาน 
    พัฒนาบุคลากร  

 
3.97 

 
.68 

 
 

3.96 
 

.65 
 

 
.095 

 

4. การประเมินผล 
   การพัฒนาบุคลากร   

 
3.71 

 
.78 

 
 

3.72. 
 

.66 
 

 
-.104 

 

รวม 3.81 .65  3.85 .59  -.449  

 
 จากตาราง 4 แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนที่มีตําแหนง 
วิทยฐานะตางกัน มีการปฏิบัติโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน     
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ตาราง 5 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของตามบทบาทของผูบริหารสถานศกึษาในการพฒันาบุคลากรตาม 
     มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1จําแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวมและรายดาน 
  

วุฒิการศึกษา 
ปริญญาตรี 
(n = 147) 

สูงกวาปริญญาตร ี
(n =30 ) 

บทบาทของผูบริหารถานศกึษา
ในการพัฒนาบุคลากร 

 
X  S.D.  X  S.D. ระดับ 

t  

1. การกําหนดความจําเปน 
    ในการพัฒนาบุคลากร 

 
3.84 

 
.59 

 
 

3.81 
 

.81 
 

มาก 
 

.206 
 

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร  3.79 .63  3.73 .84 มาก .399  
3. การปฏิบัตติามแผนงาน 
    พัฒนาบุคลากร  

 
3.97 

 
.65 

 
 

3.91 
 

.75. 
 

มาก 
 

.482 
 

4. การประเมินผล 
    การพัฒนาบุคลากร   

 
3.71 

 
.73 

 
 

3.74 
 

.82 
 

มาก 
 

-.180 
 

รวม 3.83 .60  3.80 .77 มาก .231  

 
 จากตาราง 5 แสดงวาวาบทบาทของผูบริหารสถานศกึษาในการพฒันาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนที่มีวุฒิการศึกษา
ตางกัน มีการปฏิบัติโดยรวมและรายดานไมแตกตางกนั     
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ตาราง 6 เปรียบเทียบคาเฉลี่ยของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม 
     มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1 จําแนกตามประสบการณในตําแหนงโดยรวม 
     และรายดาน   
 

ประสบการณในตําแหนง 
ต่ํากวา25ป 
(n =69 ) 

25 ปหรือมากวา 
(n =106 ) 

บทบาทของผูบริหารถานศกึษา
ในการพัฒนาบุคลากร 

 
X  S.D.  X  S.D.  

t  

1. การกําหนดความจําเปน 
   ในการพัฒนาบุคลากร 

 
3.81 

 
.57 

 
 

3.85 
 

.66 
 

 
-.449 

 

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 3.76 .63  3.78 .69  -.209  
3. การปฏิบัตติามแผนงาน 
    พัฒนาบุคลากร  

 
3.94 

 
.64 

 
 

3.97 
 

.68 
 

 
-.307 

 

4. การประเมินผลการพัฒนา 
   บุคลากร 

 
3.78 

 
.71 

 
 

3.67 
 

.76 
 

 
.919 

 

รวม 3.82 .60  3.82 .65  .021  

  
 จากตาราง 6 แสดงวาวาบทบาทของผูบริหารสถานศกึษาในการพฒันาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอนที่มีประสบการณ
ในตําแหนงตางกัน มีการปฏิบัติโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน     
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ตาราง 7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา 
     บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศกึษาเขตอําเภอ 
     เขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 จําแนกตามจําแนกตามขนาดสถานศึกษา 
     โดยรวมและรายดาน 
 

ขนาดสถานศกึษา 
ขนาดเล็ก 

(นักเรียน 1–120 คน) 
(n = 52) 

ขนาดกลาง 
(นักเรียน 121–300 คน) 

(n=77) 

ขนาดใหญ 
(นักเรียน 301 คนขึ้นไป) 

(n=48) 

บทบาทของผูบริหาร 
สถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากร 

X  S.D.  X  S.D.  X  S.D.  
1. การกําหนดความจําเปน  
    ในการพัฒนาบุคลากร 

 
4.04 

 
.54 

 
 

3.73 
 

.71 
 

 
3.78 

 
.54 

 

2. การวางแผนพัฒนา 
    บุคลากร  

 
3.96 

 
.60 

 
 

3.70 
 

.74 
 

 
3.70 

 
.58 

 

3. การปฏิบัตติามแผนงาน 
    พัฒนาบุคลากร 

 
4.12 

 
.61 

 
 

3.94 
 

.73 
 

 
3.83 

 
.58 

 

4. การประเมินผลการ 
    พัฒนาบุคลากร   

 
3.89 

 
.71 

 
 

3.58 
 

.79 
 

 
3.74 

 
.67 

 

รวม 4.00 .57  3.74 .70  3.76 .53  

 
 จากตาราง 7 แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน 
ในสถานศึกษาที่มีขนาดของสถานศึกษาที่แตกตางกัน มีบทบาทโดยรวมและรายดานอยูใน 
ระดับมากทุกดาน  
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ตาราง 8 คาความแปรปรวนของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม 
     มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุเขต 1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษาขนาดเล็ก  
     ขนาดกลางและขนาดใหญโดยรวมและรายดาน 
 

บทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากร 

แหลงความแปร 
ปรวน df SS MS F  

1. การกําหนดความจําเปน 
    การพัฒนาบุคลากร 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
174 
176 

3.151 
67.528 
70.679 

1.575 
.388 
 

4.059* 
 
 

 

2. การวางแผน 
   พัฒนาบุคลากร 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
174 
176 

2.443 
76.766 
79.208 

1.221 
.441 

2.768 
 
 

 

3. การปฏิบัตติามแผนงาน 
    พัฒนาบุคลากร 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
174 
176 

2.255 
76.995 
79.250 

1.127 
.443 
 

2.548 
 
 

 

4. การประเมินผล 
    การพัฒนาบุคลากร 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
174 
176 

3.007 
95.325 
98.333 

1.504 
.548 
 

2.745 
 
 

 

 
รวมทั้งหมด 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

2 
174 
176 

2.409 
68.514 
70.923 

1.204 
.394 
 

3.059* 
 
 

 

       * มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  
 จากตาราง 8 แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอ 
เขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1ใน 4 ดาน ตามความคิดเห็นของครูผู
ปฏิบัติการสอนที่อยูในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกตางกัน มีบทบาทโดยรวมอยูในระดับที่แตกตางกัน
อยางมีนัยที่สําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการกําหนดความ
จําเปนการพัฒนาบุคลากร มีบทบาทแตกตางกันอยางมีนัยที่สําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05    
 เพ่ือใหทราบความแตกตางเปนรายคู จึงใชวิธขีองเชฟเฟตรวจสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยซ่ึงปรากฏผลตามตาราง 9-10 
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ตาราง 9 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของบทบาทของผูบรหิารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม 
     มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุเขต 1 จําแนกตามขนาดสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
     และขนาดใหญ 
 

 
 ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ 

บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา
ในการพัฒนาบุคลากร 
 X  4.00 3.74 3.77 
สถานศึกษาขนาดเล็ก 4.00  0.26 0.23 
สถานศึกษาขนาดกลาง 3.74   0.03* 
สถานศึกษาขนาดใหญ 3.77    

       * มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  
 จากตาราง 9 แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1 ใน 4 ดาน ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตัิการสอนที่อยูใน
สถานศึกษาทีมี่ขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ มีบทบาทแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยสถานศึกษาขนาดเล็กมีบทบาทมากกวาสถานศึกษาขนาดกลางและสถานศึกษา
ขนาดใหญ  
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ตาราง 10 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของบทบาทของผูบริหารสถานศกึษาในการพฒันาบุคลากร 
     ตามมาตรฐานการปฏิบตัิงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอาํเภอเขายอย 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุ เขต 1 ดานการกําหนดความจําเปนการพัฒนาบุคลากร 
     กับขนาดสถานศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ 
 

 
 ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ 

บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
ในการพัฒนาบุคลากร 
ดานการกําหนดความจําเปนการ
พัฒนาบุคลากร 

X  4.04 3.73 3.78 
สถานศึกษาขนาดเล็ก 4.04  0.31 0.26 

 สถานศึกษาขนาดกลาง 3.73   0.05* 
 สถานศึกษาขนาดใหญ 3.78    

       * มีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
 จากตาราง 10 แสดงวา บทบาทของผูบรหิารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต1 ดานการกําหนดความจําเปนการพัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็น
ของครูผูปฏิบตัิการสอนที่อยูในสถานศึกษาที่มีขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ มีการปฏิบัติ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยสถานศกึษาขนาดเล็ก มีบทบาทมากกวา 
สถานศึกษาขนาดกลางและสถานศึกษาขนาดใหญ  
  
 
 
 
 
 

 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมีความุงหมายศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตัิการสอนสรปุได
ดังน้ี 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 
ตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศกึษาสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน ใน 4 ดาน คือ ดานการกําหนด
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนการ
พัฒนาบุคลากรและดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตั ิ
การสอน จําแนกตามตําแนงวิทยฐานะ วฒิุการศึกษาประสบการณในตําแหนงและขนาดของ
สถานศึกษา 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูผูปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา ในเขต
พ้ืนที่อําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ในปการศึกษา 2550 จาก 25  
โรงเรียน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางเครจซี่; และ มอรแกน (Krejcie; & Morgan)  
ไดกลุมตัวอยางที่สิ้น 180 คน จากนั้นจึงทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling)  
 2. เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมูลในการศึกษาคนควาครั้งน้ีเปนแบบสอบถาม  
มี 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอ
คําถาม 4 ขอ ตําแหนงวิทยฐานะ วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนงและขนาดสถานศึกษา 
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบเลือกตอบ ตอนที ่2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับบทบาทของ
ผูบริหารสถานศึกษาในการการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานในขอบังคับคุรุสภา 
2548 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนพัฒนา
บุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร รวม 
40 ขอ โดยผูวิจัยไดสรางและพัฒนาแบบสอบถามดวยตนเองจากขอบขายของกระบวนการพัฒนา
บุคลากรเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตรสวนประมาณ
คา 5 ระดับ (Rating Scale) แบบสอบถามมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC= 0.87)และแบบสอบถาม
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ทั้งฉบับมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .98 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล โดยแจกแบบสอบถามจํานวน 180 
ฉบับไดรับคืนและมีความสมบูรณ 177 ฉบับ คิดเปนรอยละ 98.33 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 
 1. ศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1ใน 4 ดาน ตามความคิดเห็นของครูผูปฏบิัติการสอน มีการปฏิบัติโดยรวม
ทุกดาน โดยพิจารณาจาก คารอยละ คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 2. เปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการ
ปฏบิัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1ใน 4ดาน ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตัิการสอน มีการปฏิบัติโดยรวม
และรายดาน จําแนกตามตวัแปร ตําแหนงวิทยฐานะ วฒิุการศึกษา ประสบการณในตําแหนง โดยใช
การทดสอบคาที (t-test) และตวัแปรขนาดของสถานศึกษาใชการวเิคราะหความแปรปรวนแบบทาง
เด่ียว (One-Way ANOVA Analysis of Variance) 
 

สรุปผลการวิจัย 
 การศึกษาบทบาทของผูบรหิารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมารฐานการ
ปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตพื้นที่อําเภอเขายอย สํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ครั้งน้ี สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
 1. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัตงิาน
ของขอบังคับคุรุสภา 2548 ของสถานศึกษาในเขตพื้นที่อําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพชรบุรี เขต 1ใน 4 ไดแก คือ ดานการกําหนดความจําเปนในการพฒันาบุคลากร ดานการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร และดานการปะเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร มีบทบาทโดยรวมทุกดานอยูระดับมาก  
 2. การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตพื้นที่อําเภอเขายอย สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน  ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากรและดานการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน จําแนกตามตําแหนง 
วิทยฐานะ วุฒิการศึกษา ประสบการณในตําแหนงงาน มีบทบาทโดยรวมและรายดานพบวา 
ไมแตกตางกนั 
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 3. การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากรและดานการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตัิการสอนที่อยูในสถานศึกษาทีมี่
ขนาดแตกตางกัน มีการปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับที่แตกตางกนั 
 

อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยบทบาทของผูบริหารสถานศกึษาในการพฒันาบุคลากรตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 มีประเด็นที่สามารถนํามาอภิปราย ไดดังน้ี 
  1. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน มีบทบาทโดยรวมและรายดาน อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจจะเปน
เพราะวาผูบรหิารสถานศึกษาในเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ได
ปฏิบัตติามบทบาทหนาทีข่องผูบริหารสถานศึกษาและดําเนินการพัฒนาบุคลากรไดอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยผูบริหารสถานศึกษาไดมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา โดยการสนับสนุนของ
หนวยงานตนสังกัด ไดแก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1เชนมีการศึกษาอบรมเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพ การนิเทศ การติดตามการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาตามแผนกลยุทธ
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบรีุอยางตอเน่ือง อีกทั้งผูบริหารสถานศึกษายังมีภารหนาที่
ความรับผิดชอบในการที่ตองพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาตามที่มีการกําหนดไวในพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547  (2548: 46) ในมาตรา 78และมาตรา 
81 โดยมีสาระสําคัญวาผูบงัคับบัญชาปฏิบัตตินเปนตวัอยางที่ดีแกผูอยูใตบังคบับัญชาและมีหนาที่
พัฒนาผูอยูใตบังคับบญัชา เพ่ือใหมีความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ
วิชาชีพที่เหมาะสมในอันที่จะทําใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล โดยให
ผูบังคับบญัชามีหนาที่ในการสงเสริม สนับสนุนผูใตบังคับบัญชา โดยการใหไปศึกษา ฝกอบรม ดู
งานหรือปฏิบัติงานวิจัย 
 นอกจากนั้นผูบริหารสถานศึกษาไดปฏบิตัิหนาที่ตามมาตรฐานวิชาชพีทางการศึกษาอัน
ประกอบดวย มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชพี มาตรฐานการปฏิบัติงานและมาตรฐานการ
ปฏิบัตติน ที่สาํนักงานคุรุสภาไดประกาศเปนขอบังคับวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของ
วิชาชีพ พ.ศ. 2548 ไวใหผูที่ประกอบวิชาชีพทางการศึกษาไดปฏบิตัิตามมาตรฐานนี้ 
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 ซ่ึงก็สอดคลองกับความคิดเห็นของสมคิด พรมจุย (2547: 11) ที่กลาววา การพัฒนาครู 
อาจารยและบคุลากรทางการศึกษาจะตองกระทําอยางตอเน่ืองและตลอดระยะเวลาที่ปฏิบตัิหนาที่  
โดยผูบริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาครูและบคุลากรในโรงเรียนอยางตอเน่ือง
และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุรีรัตน เอ่ียมกุล (2545: 135-135) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษา
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร 
ผลการวจัิย พบวา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ผูบริหารมีการ
พัฒนาบุคลากร ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังน้ี ดานการหาความจําเปนในการพัฒนา  
มีการศึกษา รวบรวมและวิเคราะหขอมูล เพ่ือกําหนดวัตถุประสงค และกําหนดความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนในการพัฒนาบุคลากร จัดทําเปนโครงการในแผนปฏิบัติงาน
ประจําป กําหนดจุดมุงหมาย และวตัถุประสงค เพ่ือพัฒนาประสิทธภิาพของบุคลากรในตําแหนง
หนาที่ปจจุบัน ดานความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคตใินการทาํงาน ดานการนําแผนพัฒนา
บุคลากรไปใช ใชเทคนคิการพัฒนาแบบกลุม และรายบุคคล ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
มีการประเมินชวงหลัง การเสร็จสิ้นแผนงาน และนําผลไปปรับปรุงแผนงาน หรือโครงการพัฒนา
บุคลากรในการดําเนินงานครั้งตอไป สวนผลจากความคิดเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน เห็นวามีการ
ปฏิบัตติามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ทัง้ 4 ดาน อยูในระดับมาก 
   2. การเปรียบเทียบบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย  สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ไดแก ดานการกําหนดความจําเปนในการพฒันาบุคลากร ดาน
การวางแผนการพัฒนาบุคลากรดานการปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร และดานการประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตัิการสอน ที่อยูในสถานศึกษาที่มีขนาดเล็ก 
ขนาดกลางและขนาดใหญ มีการปฏบิัติทีแ่ตกตาง โดยสถานศึกษาขนาดเล็กมีการปฏิบัติมากกวา
สถานศึกษาขนาดกลางและสถานศึกษาขนาดใหญ   
 จากสภาพของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ทั้งหมด 
มีสถานศึกษาที่สังกัด จํานวน 119 โรง มีหลายขนาดตัง้แตขนาดเล็กขนาดกลางและขนาดใหญ 
สถานศึกษาแตละขนาดมีปริมาณงานไมเทากันสถานศกึษาขนาดเลก็มีบุคลากรเปนไปตามที่
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเปนผูกํานดตําแหนงวาสถานศึกษา
แตละแหงจะมีบุคลากรจํานวนเทาไรโดยยึดจํานวนนักเรียนเปนเกณฑ  ดังน้ันสถานศึกษาขนาดเล็ก
จึงมีบุคลากรที่นอยตามเกณฑที่กําหนด ดวยเหตุผลนีผู้บริหารที่อยูในสถานศึกษาขนาดเล็กจึงมี
บทบาทในการพัฒนาบุคลากรที่ตางจากสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ เพราะผูบริหาร
สถานศึกษาทีอ่ยูในสถานศกึษาไดดําเนินการในการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร  
ในดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนการพัฒนาบุคลากร ดานการ
ปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากร และดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  ซ่ึงก็สอดคลองกับ
งานวิจัย ของจารึก ทองฤกษ (2542: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาการพัฒนาบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา ผลการวจัิย 
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พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดสงขลา ที่ปฏบิตัิงาน
ในโรงเรียนตางกัน มีการพัฒนาบุคลากรโดยภาพรวมและรายองคประกอบแตกตางกัน สอดคลอง
กับ พรพิมล พฤกษประมูล (2544: ออนไลน) ไดทําการวิจัยเรื่อง การศึกษาบทบาทของผูบริหาร 
และปญหาในการพัฒนาบุคลากร ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ตางสถาบันกัน ผลการวิจัย 
พบวา การเปรียบเทียบความเห็นของผูบริหารและคณาจารย เกี่ยวกับบทบาทของผูบริหารในการ
พัฒนาบุคลากร ดานกระบวนการพัฒนาบุคลากร และดานกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร พบวา มี
ความแตกตางกัน 
 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวจัิยและขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป รายละเอียด ดังน้ี  

1. ขอเสนอแนะที่ไดจากการวจัิย 
       1.1 ผลทีไ่ดจากการศึกษาคนควาครัง้น้ีทําใหทราบถึงบทบาทของผูบริหาร
สถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548  
ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ใน 4 ดาน ไดแก 
ดาน การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการ
ปฏิบัตติามแผนการพัฒนาบุคลากรและดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร พบวาบทบาทของ
ผูบริหารทุกดานอยูในระดับมาก ดังน้ัน ผูบริหารสถานศึกษาและผูทีเ่กี่ยวของควรใหความสําคญักับ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน และควรสงเสริมใหบุคคลทีมี่ตําแหนงผูบริหารสถานศกึษาได
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการนี้ตอไป 
      1.2 เม่ือพิจารณาจากผลการวิจัยตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากร โดยรวมทุกดานอยูในระดับมาก ที่ผูบริหารสถานศึกษาอยูสถานศึกษาที่ตางกัน มีการ
พัฒนาบุคลากรที่แตกตางกัน โดยเฉพาะสถานศึกษาที่มีปริมาณงานดานบุคลากรจํานวนมาก 
ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสนใจเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน เพ่ือที่
บุคลากรในสถานศึกษาจะไดการพัฒนาอยางตอเน่ือง และมีประสิทธิภาพตอไป 

2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
       2.1 ควรศึกษาปจจัยทีเ่อ้ือตอการวางแผนการพัฒนาบุคลากรของผูบริหาร
สถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต1 
       2.2 วิจัยเชิงปฏิบตัิการเพื่อพัฒนารูปแบบประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
ของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เร่ือง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร ตามมาตรฐานการ 
             ปฏิบัติงานของขอบังคับครุุสภา พ.ศ. 2548ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย  
             สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 
 

 

คําชี้แจงทั่วไป 
 1. แบบสอบถามนี้มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา พ.ศ. 2548 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพชรบุรี เขต 1 
 2. แบบสอบถามฉบับน้ีใชสาํหรับครูผูปฏบิัติการสอนในสถานศึกษาเทานั้น 
 3. แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 2 ตอน แตละตอนมีรายละเอียดดังน้ี 
      ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับตามบทบาทของผูบริหารสถานศกึษาทีเ่กี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากร 
 4. ในการตอบแบบสอบถามโปรดกรุณาตอบแบบสอบถามทุกตอนทุกขอและพิจารณาให
ตรงกับความเปนจริงซ่ึงคําตอบของทานจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการนําไปใชเปนขอมูลในการ
กําหนดนโยบาย การวางแผน การสงเสริมการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหการจัดการศึกษามี
ประสิทธิภาพและประสทิธผิลยิ่งขึ้นตอไป 
 5. ผูวิจัยจะเกบ็รักษาคําตอบของทาน เพ่ือนําไปเสนอเปนผลการวิจัยเทานั้น 
 

  ผูวิจัยขอขอบคุณทานเปนอยางสูงที่ตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 
 
 
              นายสุริยา  มนตรีภักดิ์ 
                      นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
                      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
  

 ในการตอบแบบสอบถาม โปรดทําเครื่องหมาย       ลงใน    ที่ตรงกับความเปนจริง 
 
 
 1. ตําแหนง  วิทยฐานะ 

   ชํานาญการ 

   ชํานาญการพิเศษ 
     
 2. คุณวุฒิการศึกษา 

   ปริญญาตรี 

   สูงกวาปริญญาตรี 
 
 3. ประสบการณในตําแหนง   

        ต่ํากวา 25 ป 

        25 ปหรือมากกวา 
                  
 4. ขนาดสถานศึกษาของทาน 

    ขนาดเล็ก   (นักเรียน 1 – 120  คน) 

    ขนาดกลาง (นักเรียน 121 – 300  คน) 

        ขนาดใหญ  (นักเรียน 301 คน ขึ้นไป) 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากรที่มีการ 
            ปฏิบัติเกี่ยวกบักระบวนการพฒันาบุคลากร ใน 4 ดาน คือ  
  1. ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร  
  2. ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร  
  3. ดานการปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร   
  4. ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 
คําชี้แจง โปรดอานขอความในแบบสอบถามที่เกี่ยวกบับทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ 

            พัฒนาบุคลากรและเขยีนเครื่องหมาย    ลงในชองระดบัการปฏิบตัิ ซ่ึงมีการกําหนด 
            เกณฑคาน้ําหนักคะแนน ดังน้ี 

    5    หมายถึง     มีการปฏิบัติมากที่สุด 

  4    หมายถึง     มีการปฏิบัติมาก 

  3  หมายถึง     มีการปฏิบัติปานกลาง 

  2  หมายถึง     มีการปฏิบัตินอย 

  1    หมายถึง     มีการปฏิบัตินอยที่สุด 

ระดับการปฏบิัต ิ 

บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 
5 4 3 2 1 

        ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
1. มีการวิเคราะหความสามารถของบุคลากรในโรงเรียน 

     

2. ใชแบบสํารวจความตองการในการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล      
3. มีการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาดานความรูของบุคลากรใน 
    โรงเรียน 

     

4. กําหนดความรับผิดชอบงานในหนาที่ของบุคลากรใน 
    โรงเรียนไวอยางชัดเจน 

     

5. ประชุมชี้แจงบุคลากร เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลของบุคลากร 
    ในโรงเรียน 

     

6. นําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบตัิการสอน/กิจกรรมโครงการ 
    และงานพัฒนาการเรียนการสอนนํามากําหนดความจําเปนในการ 
    พัฒนาบุคลากร 

     

7. จัดเก็บขอมูลสารสนเทศที่จําเปนในการพัฒนาบุคลากร      
8. นําขอมูลมาสังเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร      
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ระดับการปฏบิัต ิ

 

บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 

5 4 3 2 1 
9. นําขอมูลความจําเปนตางๆเกี่ยวกบัการพัฒนาบุคลากร 
    มากําหนดเปนนโยบายในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

     

10.กําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากรไดสอดคลอง 
    กับนโยบายและเปาหมายของหนวยงานตนสังกัด 

     

     ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
11. มีการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไว 

     

12. กําหนดเปาหมายไวในแผนพัฒนาบุคลากรอยางชดัเจน      
13. กําหนดทิศทางในการพฒันาบุคลากรใหสอดคลองกับนโยบาย 
     และมาตรฐานดานบุคลากรของโรงเรียน 

     

14. มีการกําหนดระยะเวลาของการพัฒนาบุคลากรไวอยางเหมาะสม           
15. กําหนดขั้นตอนของแผนพัฒนาบุคลากรไดสอดคลองกับความ 
     จําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

     

16. กําหนดทิศทางในการพฒันาบุคลากรในสถานศึกษา 
     ไวอยางชัดเจน  

     

17. มีการกําหนดกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคลและเปน 
     กลุมไวอยางเหมาะสม 

     

18. กําหนดระยะเวลาในการปฏิบัตติามแผนพัฒนาบุคลากรสอดคลอง 
     กับภารกิจหลักของบุคลากรในโรงเรยีน 

     

19. การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนโครงการและแผนงานในการพัฒนา 
     บุคลากรเปนไปอยางเหมาะสม 

     

20. การจัดหาอุปกรณเพ่ือความตองการทีนํ่ามาใชในการพัฒนาบุคลากร 
     ไดอยางเพียงพอ 

     

      ดานการปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากร 
21. สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 

     

22. เปดโอกาสใหบุคลากรไดเลือกวิธีการหรือกิจกรรมในการพัฒนา 
     ตนเอง 

     

23. จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่มุงพัฒนาทักษะความรูและพฤติกรรม 
     การปฏิบตัิงานของบุคลากร 

     

24. จัดใหมีการประชุมบุคลากรในสถานศกึษาอยางตอเน่ือง      
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ระดับการปฏบิัต ิ

   
 

บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 
5 4 3 2 1 

25. สงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเอง      
26. จัดการอบรมพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา      
27. สงบุคลากรเขารับการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบตัิการกับสถาบันหรอื 
     หนวยงานอื่นๆ 

     

28. มีการนิเทศภายในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ      
29. สนับสนุนใหบุคลากรไดมีการศึกษาดงูาน      
30. ดําเนินการตามกิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่กําหนดไวลวงหนา      
     ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
31. มีการปฏิบัตติามขั้นตอนกอนการดําเนินการตามจุดมุงหมาย 
     ในการพัฒนาบุคลากร      

     

32. มีการปฏิบัตติามขั้นตอนของจุดมุงหมายในระหวางการดําเนินการ  
     การพัฒนาบุคลากร      

     

33. มีการปฏิบัตติามขั้นตอนของจุดมุงหมายเมื่อสิ้นสุดการดําเนินการ 
     ในการพัฒนาบุคลากร      

     

34. มีการสรุปผลการพัฒนาดานทักษะในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร      
35. มีการสรุปผลการพัฒนาดานความรูของบุคลากร      
36. มีการสรุปผลดานพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากร      
37. สรุปผลที่เกี่ยวกับขอบกพรองของการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
     และแจงใหบุคลากรไดรับทราบ 

     

38. สรุปปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร      
39. สรุปและวเิคราะหหาความคุมคาและประโยชนที่ไดรับในการพฒันา 
     บุคลากร 

     

40. นําผลการพัฒนาบุคลากรมาใชประโยชนในการตดัสินใจ      
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ภาคผนวก  ข 

ตาราง  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของบทบาทของผูบริหารสถานศกึษา 
ในการพัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 
ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1 

ใน 4 ดาน ที่จําแนกเปนรายขอ 
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ตาราง 1 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา 
     บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศกึษาเขตอําเภอ 
     เขายอยสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนา 
     บุคลากรจําแนกเปนรายขอ 
 

ระดับการปฏบิัต ิ
  บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 

X  S.D. ระดับ 
     ดานการกําหนดความจําเปนในการพฒันาบุคลากร 
1. มีการวิเคราะหความสามารถของบุคลากรในโรงเรียน 

 
3.88 

 
.84 

 
มาก 

2. ใชแบบสํารวจความตองการในการพัฒนาบุคลากรเปน 
    รายบุคคล 

 
3.41 

 
.92 

 
ปานกลาง 

3. มีการวิเคราะหความตองการในการพัฒนาดานความรู  
    ของบุคลากรในโรงเรียน 

 
3.76 

 
.80 

 
มาก 

4. กําหนดความรับผิดชอบงานในหนาที่ของบุคลากรใน 
    โรงเรียนไวอยางชัดเจน 

 
4.22 

 
.74 

 
มาก 

5. ประชุมชี้แจงบุคลากรเพือ่เก็บรวบรวมขอมูลของ  
    บุคลากรในโรงเรียน 

 
4.03 

 
.85 

 
มาก 

6. นําขอมูลจากการประเมินผลการปฏิบตัิการสอน/กิจกรรม 
    โครงการและงานพัฒนาการเรียนการสอนนํามากําหนด 
    ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

 
 

3.81 

 
 

.82 

 
 

มาก 
7. จัดเก็บขอมูลสารสนเทศที่จําเปนในการพัฒนาบุคลากร 3.97 .81 มาก 
8. นําขอมูลมาสังเคราะหหาความจําเปนในการพัฒนา 
    บุคลากร 

 
3.72 

 
.86 

 
มาก 

9. นําขอมูลความจําเปนตางๆเกี่ยวกบัการพัฒนา 
    บุคลากรมากําหนดเปนนโยบายในการดําเนินการพัฒนา 
    บุคลากร 

 
 

3.79 

 
 

.75 

 
 

มาก 
10. กําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากรได 
     สอดคลองกับนโยบายและเปาหมายของหนวยงาน 
     ตนสังกัด 

 
 

3.75 

 
 

.77 

 
 

มาก 
รวม 3.83 .63 มาก 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลจากตาราง 4 แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ
พัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัตงิานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศกึษาเขตอําเภอ
เขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน  
ในดานการกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับมาก ( X = 3.83, S.D. = .63)  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยระดับการปฏบิัติอยูในระหวาง( X = 4.22 - X = 3.41)  
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ตาราง  2  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ 
    พัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขต 
    อําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร  
    จําแนกเปนรายขอ 

 

ระดับการปฏบิัต ิบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 

X  S.D. ระดับ 
                ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
1. มีการกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนาบุคลากรไว 

3.88 .83 มาก 

2. การกําหนดเปาหมายไวในแผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 3.91 .84 มาก 
3. การกําหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลอง 
    กับนโยบาย และมาตรฐานดานบุคลากรของโรงเรียน 

 
3.88 

 
.79 

 
มาก 

4. มีการกําหนดระยะเวลาของการพัฒนาบุคลากรไว 
    อยางเหมาะสม 

 
3.68 

 
.82 

 
มาก 

5. การกําหนดขั้นตอนของแผนพัฒนาบุคลากรไดสอดคลอง 
    กับความจาํเปนในการพฒันาบุคลากร 

 
3.77 

 
.82 

 
มาก 

6. การกําหนดทิศทางในการพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา 
    ไวอยางชดัเจน 

 
3.77 

 
.84 

 
มาก 

7. มีการกําหนดกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากรเปนรายบุคคล 
    และเปนกลุมไวอยางเหมาะสม 

 
3.68 

 
.93 

 
มาก 

8. กําหนดระยะเวลาในการปฏิบัตติามแผนพัฒนาบุคลากร 
    สอดคลองกับภารกิจหลักของบุคลากรในโรงเรียน 

 
3.74 

 
.71 

 
มาก 

9. การจัดสรรงบประมาณสนับสนุนโครงการและแผนงาน 
    ในการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางเหมาะสม 

 
3.76 

 
.79 

 
มาก 

10. การจัดหาอุปกรณเพ่ือความตองการทีนํ่ามาใชในการ 
     พัฒนาบุคลากรไดอยางเพียงพอ 

 
3.70 

 
.85 

 
มาก 

รวม 3.78 .67 มาก 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลจากตาราง  แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตพื้นที่อําเภอเขา
ยอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูปฏบิัติการสอน  
ในดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดบัมาก ( X = 3.78, S.D. = .67)   
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยระดับการปฏบิัติอยูในระหวาง( X = 3.91 - X = 3.68)  
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ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ 
     พัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขต 
     อําเภอเขายอย สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ดานการปฏิบัตติามแผนงานพัฒนา 
    บุคลากรจําแนกเปนรายขอ 
 

ระดับการปฏบิัต ิ
บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 

X  S.D. ระดับ 
             ดานการปฏิบัตติามแผนงานพัฒนาบุคลากร 
1. สงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมีการพัฒนาตนเอง 
    อยางสม่ําเสมอ 

 
4.13      

 
.82 

 
มาก 

2. เปดโอกาสใหบุคลากรไดเลือกวธิีการหรือกิจกรรม 
    ในการพัฒนาตนเอง 

 
4.10      

 
.72 

 
มาก 

3. จัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรที่มุงพัฒนาทักษะความรู 
    และพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากร 

 
3.95      

 
.84 

 
มาก 

4. จัดใหมีการประชุมบุคลากรในสถานศกึษาอยางตอเน่ือง 4.01      .80 มาก 
5. สงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเอง 4.19      .74 มาก 
6. จัดการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา 3.94      .95 มาก 
7. สงบุคลากรเขารับการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
    กับสถาบันและหนวยงานอื่นๆ 

 
4.07      

 
.81 

 
มาก 

8. มีการนิเทศภายในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง 
    สมํ่าเสมอ 

 
3.71      

 
.94 

 
มาก 

9. สนับสนุนใหบุคลากรไดมีการศึกษาดงูาน 3.96      .97 มาก 
10. การดําเนินการตามกิจกรรมพัฒนาบุคลากร 
     ที่กําหนดไวลวงหนา 

 
3.81      

 
.84 

 
มาก 

รวม 3.96 .67 มาก 

 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากตาราง 6 แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการ
พัฒนาบุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัตงิานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศกึษาเขตอําเภอ
เขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคดิเห็นของครูผูปฏิบัติการสอน  
ใน การปฏิบัตติามแผนงานพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.96, S.D. = .67)   
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยระดับการปฏบิัติอยูในระหวาง( X = 4.19 - X = 3.71)  
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ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา 
     บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศกึษาเขตอําเภอ 
     เขายอย สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
     จําแนกเปนรายขอ 
 

ระดับการปฏบิัต ิ
บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนาบุคลากร 

X  S.D. ระดับ 
             ดานการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
1. มีการปฏิบัติตามขั้นตอนกอนการดําเนินการตามจุด 
    มุงหมายในการพัฒนาบุคลากร 

 
3.71      

 
.83 

 
มาก 

2. มีการปฏิบัติตามขั้นตอนของจุดมุงหมายในระหวาง 
    การดําเนินการการพัฒนาบุคลากร 

 
3.76      

 
.82 

 
มาก 

3. มีการปฏิบัติตามขั้นตอนของจุดมุงหมายเม่ือสิ้นสุด 
    การดําเนินการในการพัฒนาบุคลากร 

 
3.81      

 
.81 

 
มาก 

4. มีการสรุปผลการพัฒนาดานทักษะในการปฏิบัติหนาที่ 
    ของบุคลากร 

 
3.70      

 
.89 

 
มาก 

5. มีการสรุปผลการพัฒนาดานความรูของบุคลากร 3.70      .90 มาก 
6. มีการสรุปผลดานพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของบุคลากร 3.72      .81 มาก 
7. สรุปผลที่เกี่ยวกับขอบกพรองของการดําเนินการพัฒนา 
    บุคลากรและแจงใหบุคลากรไดรับทราบ 

 
3.67      

 
.84 

 
มาก 

8. สรุปปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานตาม 
    แผนพัฒนาบุคลากร 

 
3.64      

 
.84 

 
มาก 

9. สรุปและวเิคราะหหาความคุมคาและประโยชน 
    ที่ไดรับในการพัฒนาบุคลากร 

 
3.67      

 
.86 

 
มาก 

10. นําผลการพัฒนาบุคลากรมาใชประโยชนในการตดัสินใจ 3.79      .74 มาก 
รวม 3.72      .74 มาก 

 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากตาราง  แสดงวา บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในการพัฒนา
บุคลากรตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของขอบังคับคุรุสภา 2548 ในสถานศึกษาเขตอําเภอเขายอย 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูปฏิบตัิการสอน ในดานการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.96, S.D. = .67) เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา คาเฉลี่ยระดับการปฏิบตัิอยูในระหวาง( X = 3.81 - X = 3.64)  
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ภาคผนวก ค 
                                 รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครือ่งมือวิจัย 
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                         รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

 

1. อาจารย ดร.ราชันย บุญธิมา อาจารยประจําสํานักทดสอบวัดผลและจิตวิทยา   
   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

   2.อาจารย ร.ต.อ.หญิง ดร.ปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ  

               อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา                   

              คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

           3.ผูชวยศาสตราจารย กาญจนา บุญสง อาจารยประจําคณะครุศาสตร  
  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
           4. ผูชวยศาสตราจารย ปญญา ทองนิล อาจารยประจําคณะครุศาสตร  
  มหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี 
           5. นายจําลอง นนทพละ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบุรี เขต 1 
 
 
 
 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
  
ชื่อ   ชื่อสกุล                         นายสุริยา  มนตรีภักดิ์ 
เกิดวันที ่                         25  ธันวาคม พ.ศ.  2506 
สถานที่เกิด                         อําเภอโพนพิสัย   จังหวัดหนองคาย 
สถานที่อยูปจจุบัน               75/6 หมูที่ 3  ตาํบลทบัคาง  อําเภอเขายอย  
                                   จังหวัดเพชรบุรี   76140 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน     ผูอํานวยการโรงเรียน  ชํานาญการพิเศษ (คศ.3) 
สถานที่ทํางานปจจุบัน               โรงเรียนวัดเทพประชุมนิมิตร (สาตรราษฎรบํารุง) 
                                   อําเภอเขายอย  จังหวัดเพชรบุรี   76140 
ประวตัิการศึกษา  
                 พ.ศ. 2526              ประกาศนียบตัรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.สูง) 
                                   วิทยาลัยครูสกลนคร 
                 พ.ศ. 2531               ศึกษาศาสตรบณัฑิต (ศษ.บ.)  การประถมศึกษา 
                                   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
                 พ.ศ. 2550               การศึกษามหาบณัฑิต (กศ.ม.) การบริหารการศึกษา 
                                            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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