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 การวิจัยคร้ังน้ีเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาบุคลากรของครู

โรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศกึษา 

และระดับชั้นที่สอนกลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนศรีราชา จํานวน 109 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยมีคาอํานาจจําแนกรายขอ 

อยูในระหวาง .27-.87 และหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ .98 สถิติที่ใชใน 

การวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย )X(  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน )SD(  คารอยละ การทดสอบคาที  

(t-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1.  ความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 โดยรวมและรายดาน อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย ไดแก ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาดวยตนเอง ดานการพัฒนาบุคลากร 

โดยกระบวนการบริหาร ดานการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน และดานการสง

บุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

 2.  เปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของครู จําแนกตามวุฒิการศึกษาและ

ระดับชั้นที่สอน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3.  แนวทางการพัฒนาบุคลากรควรจัดการดานการฝกอบรม คือ มีนโยบาย แผนงาน  

และเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน คือ 

มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงานอยางชัดเจน  

ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน คือ มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมาย 

ในการปฏิบัติอยางชัดเจน ดานการพัฒนาดวยตนเอง คือ มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมาย 

ในการสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยางชัดเจน ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ

บริหาร คือ มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการบริหารงานอยางชัดเจน  

 



จ 

58920537:  MAJOR: EDUCATIONAL ADMINISTRATION; M.Ed. 

  (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 

KEYWORDS: TEACHER NEED DEVELOPMENT/ GUIDELINES/ SRIRACHA SCHOOL 

 ARKOM NAWISES: NEED FOR TEACHER DEVELOPMENT IN SRIRACHA 

SCHOOL UNDER THE SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE 18 

ADVISORY COMMITTEE: SUMET NGAMKANOK, Ed.D., PRAYOON IMSAWASD, Ed.D. 

92 P. 2017.  

 

 The purposes of study were to investigate the needs for teacher development, to set 

guidelines for development, and to compare the needs for Sriracha schools. The samples were 109 

school teachers. The instruments used for collecting the data were five - scale rating 

questionnaire, the item discrimination was between .70-.90, and the reliability of the 

questionnaire was .97, Statisticals used for analyzing the data were mean, standard deviation, 

percentage, t-test, and One-way ANOVA 

 The results showed that; 

 1.  The needs for teacher development in the five aspect were ranked at the high level. 

The mean scores were as follows: training, self development, personnel development by 

management process, personnel development by process and, sending personnel to study or 

training. 

 2.  Comparison of teacher development as classified by educational levels and  

class teaching levels were found significant at .05 level. 

 3.  The guidelines for teacher development were that there should be a guidelines for 

training, self development, personnel development by management process, and personnel 

development by process and sending personnel to study or training. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 การศึกษาเปนเคร่ืองมือสําคัญในการพัฒนาประเทศ  เพราะการศึกษาชวยพัฒนาคน 

อันเปนทรัพยากรที่สําคัญยิ่งในการพัฒนาประเทศใหเจริญรุงเรืองดังน้ันการจัดการศึกษาใหได

มาตรฐานและมีคุณภาพจึงเปนเร่ืองจําเปนระดับชาติ ตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  

พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 6 กลาววา การจัดการศึกษาตองเปน 

ไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งรางกาย จิตใจ สติปญญา ความรู และคุณธรรม  

มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  

 การจัดการศึกษาที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ จึงเปนปจจัยที่เอ้ือตอการพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถ ตลอดจนคุณลักษณะอันพึงประสงคของคนในสังคมที่จะเรียนรูและพัฒนา

ตนเองไดอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต โดยเฉพาะแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 

(พ.ศ. 2560-2564) มีหลักการพัฒนาประเทศที่สําคัญในแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ยึดหลัก “ปรัชญา

ของเศรษฐกิจพอเพียง” “การพัฒนาที่ยั่งยืน” และ “คนเปนศูนยกลางการพฒันา” (สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2560) 

 ดังน้ันการพัฒนาคนถือเปนปจจัยหลักในการแกปญหาในทุก ๆ ดานซึ่งสอดคลองกับ

แผนการบริหารราชการแผนดิน (พ.ศ. 2555-2558) ไดมีนโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต  

ดานการศึกษา เกี่ยวกับการพัฒนาครู อาจารยและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อใหไดครูดี ครูเกง  

มีคุณธรรม มีคุณภาพ มีวิทยฐานะสูงขึ้นและจัดต้ังกองทุนพัฒนาคุณภาพชีวิตครู (สํานักงาน

ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2553, หนา 2) เพื่อพัฒนาคนใหเปนผูที่มีความรู ทักษะ และเจตคติ 

ที่เหมาะสม 

 การพัฒนาครูหรือบุคลากรเปนกระบวนการเพิ่มพูนคุณภาพของผูปฏิบัติงานใหมี 

ประสิทธิภาพสูงขึ้นซึ่งการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและเปลี่ยนแปลง  

เพื่อใหผูปฏิบัติงานดานตาง ๆ มีความรู ความสามารถ เจตคติ ทักษะ และวิธีการในการทํางาน 

เพื่อใหทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ การพัฒนาบุคลากรตองกระทําอยางตอเน่ือง เพื่อสนอง 

ความตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติน้ัน และที่สําคัญคือ

วิทยากรหรือเทคนิคตาง ๆ มีการพัฒนาอยางรวดเร็วจึงตองมีการพัฒนาบุคลากรใหกาวหนาทันกับ

การเปลี่ยนแปลงของสังคม 
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 การพัฒนาบุคลากรจะตองกระทําอยางตอเน่ืองอยางไมมีวันจบสิ้น เพื่อผลงานของ

โรงเรียนตนเอง และเพื่อสนองความตองการของผูปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะไดรับความกาวหนา 

ในการปฏิบัติงานน้ัน ๆ จึงเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารที่จะเอาใจใสเร่ืองการพัฒนาบุคคล 

อยางเต็มที่ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของเพช สมิท และมลิส (Pace, Smith, & Mills, 1991, p. 6) ที่ให

ความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา เปนกรรมวิธีตาง ๆ ที่จะมุงเพิ่มเติมความรู ความชํานาญ และ

ประสบการณ เพื่อใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบไดเปนอยางดี  

โดยเนนหลักการของการพัฒนาอยูที่ตัวบุคคล กลุม และองคการ นอกจากน้ีการพัฒนาบุคลากร 

ยังมุงที่จะพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี มีขวัญกําลังใจในการทํางานและ 

มีความคิดที่จะปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานใหดียิง่ขึ้น ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

ตามแนวคิดของสมาน รังสโิยกฤษฎ (2540, หนา 80) ใหความหมายวา เปนการดําเนินการสงเสริม

ใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานที่ดีขึ้น ตลอดจนทศันคติที่ดีในการทํางาน 

อันจะเปนผลใหปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรู ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ วิธีการในการทํางาน

อันนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน  

 ดังน้ันเพื่อใหการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนศรีราชาบรรลุเปาหมายและเปนการพัฒนา

ที่ยั่งยืนจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองพัฒนาครูในหนวยงานใหเปนคนที่มีคุณภาพ ผูวิจัยจึงเห็น 

ความจําเปนในการศึกษาความตองการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรครูโรงเรียนศรีราชา  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยม เขต 18 เพื่อเปนแนวทางในการจัดการศึกษาในภาพรวม 

และเพื่อใหหนวยงานไดนําทรัพยากรดานกําลังคนไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกหนวยงานตอไป 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศกึษา และ 

ระดับชั้นที่สอน 

 3.  เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 
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คาํถามในการวจิัย 

 1.  ความตองการในการพัฒนาบคุลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 อยูในระดับใด 

 2.  ความตองการในการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษาและระดับชั้นที่สอนแตกตางกันหรือไม 

 3.  แนวทางการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 เปนอยางไร 

 

สมมติฐานของการวจิัย 

 1.  ครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  

ที่มีวุฒิการศึกษาตางกนั มีความตองการพัฒนาบุคลากรตางกัน 

 2.  ครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  

ที่สอนในระดับชั้นตางกัน มีความตองการพัฒนาบุคลากรตางกนั 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาความตองการและแนวทางพัฒนาบุคลากรโรงเรียน 

ศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ไดยึดกรอบแนวคิดการพัฒนา

บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ (2553, หนา 17-25) ประกอบดวย การพฒันา

บุคลากร 5 ดาน ไดแก ดานการฝกอบรม ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน  

ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาดวยตนเองและดานการพัฒนา

บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร โดยการเปรียบเทียบจําแนกตามวุฒิการศึกษาและระดับชั้นที่สอน 

สามารถแสดงไดดังภาพที่ 1 
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  ตัวแปรอสิระ                  ตวัแปรตาม 

 

 

  

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการวจิัย 

 1.  ทําใหไดแนวทางในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากรไดตรงกับความตองการของครู 

 2.  สามารถพัฒนาครูในโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 18 และหนวยงานที่เกี่ยวของ ใหมีประสิทธิภาพ 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1.  ขอบเขตของเน้ือหา 

 การวิจัยคร้ังน้ีมุงศกึษาความตองการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรครูโรงเรียน 

ศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ประกอบดวย 5 ดาน คือ  

  1.1  ดานการฝกอบรม   

  1.2  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

  1.3  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

  1.4  ดานการพัฒนาดวยตนเอง 

  1.5  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

ความตองการในการพัฒนาบุคลากร 

1.  ดานการฝกอบรม 

2.  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม  

หรือดูงาน 

3.  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ

ปฏิบัติงาน 

4.  ดานการพัฒนาดวยตนเอง 

5.  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ 

     บริหาร 

1.  วุฒิการศึกษา 

1.1  ปริญญาตรี 

1.2  สูงกวาปริญญาตรี   

2.  ระดับชั้นที่สอน 

2.1  มัธยมศึกษาปที่ 1 

2.2  มัธยมศึกษาปที ่2  

2.3  มัธยมศึกษาปที่ 3 

2.4  มัธยมศึกษาปที ่4  

2.5  มัธยมศึกษาปที ่5 

2.6  มัธยมศึกษาปที ่6 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
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 2.  ประชากร ไดแก ครูโรงเรียนศรีราชา สังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา

เขต 18 ปการศึกษา 2560 จํานวน 153 คน 

 กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Random Sampling) โดยอาศัยตารางเครจซี ่และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 608) 

ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 109 คน ตามกลุมสาระการเรียนรู 

 3.  ตัวแปรที่ศึกษา 

  3.1  ตัวแปรอิสระ ไดแก  

   3.1.1  วุฒิการศึกษา 

    3.1.1.1  ปริญญาตรี 

    3.1.1.2  สูงกวาปริญญาตรี 

   3.1.2  ระดับชั้นที่สอน 

    3.1.2.1  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่1 

    3.1.2.2  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่2  

    3.1.2.3  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่3 

    3.1.2.4  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่4  

    3.1.2.5  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่5 

    3.1.2.6  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่6 

  3.2  ตัวแปรตาม ไดแก ความตองการและแนวทางพัฒนาบุคลากร 5 ดาน คือ 

   3.2.1  ดานการฝกอบรม 

   3.2.2  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

   3.2.3  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบติังาน 

   3.2.4  ดานการพัฒนาดวยตนเอง 

   3.2.5  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1.  ความตองการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความมุงหวังหรือความปรารถนาของบุคคล 

ที่มีตอการพัฒนาบคุลากร ในการสงเสริมการดําเนินการเพิ่มพูนความรู ความสามารถปฏิบัติงาน 

ในหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพโดยการพัฒนาบุคลากรทั้ง 5 ดาน วัดไดจากการตอบแบบสอบถาม 

ไดแก 
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  1.1  ดานการฝกอบรม หมายถึง กระบวนการในการพัฒนาบุคคลอยางเปนระบบ  

เพื่อชวยใหครูเกิดความรูความเขาใจ ความชาํนาญ และมีทศันคติที่ถูกตอง เพื่อไปปฏิบัติหนาที่ 

ไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายขององคการ โดยการฝกอบรมกอนเขาสูตําแหนงใหม 

การฝกอบรมเชิงปฏบิัติการเพื่อความเชี่ยวชาญในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การเขียน

แผนการจัดการเรียนรู การจัดทําแฟมพัฒนางาน การผลิตสื่อการเรียนการสอน การวัดและ

ประเมินผลตามสภาพจริง อีกทั้งการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมและเพื่อเตรียมรองรับ

การประเมินภายในและภายนอก รวมถึงการเชิญวิทยากรหรือผูรูมาอบรมใหความรูเกี่ยวกับ 

การทําผลงานทางวิชาการ 

  1.2  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน หมายถึง การจัดกิจกรรม 

เพื่อเพิ่มพูนความรูทักษะ ประสบการณ และสามารถแกไขขอบกพรองหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ในการปฏิบติังานใหดียิ่งขึ้น โดยการประชาสัมพันธขาวสารและการจัดสรรงบประมาณเกี่ยวกับ

การศึกษา อบรม หรือดูงาน การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเดนภายในจังหวัด

หรือตางจังหวัด และการสงเสริมสนับสนุนบุคลากรใหไดรับการศึกษาตอในประเทศหรือ

ตางประเทศ 

  1.3  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน หมายถงึ การจัดกิจกรรม 

เพือ่สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรู ความเขาใจ ทักษะในการปฏิบัติงาน โดยการปฐมนิเทศงาน  

การฝกปฏิบัติงานหรือทดลองการปฏิบัติงานเมื่อไดรับตําแหนงใหมหรือการโยกยายสับเปลี่ยน

หนาที่ มีการนิเทศอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ การจัดใหมีเอกสารคูมือในการปฏิบัติงาน  

และการมอบหมายงานใหปฏิบัติที่ตรงกับความรู ความสามารถและความถนัดของบุคลากร  

  1.4  ดานการพัฒนาดวยตนเอง หมายถึง การจัดกิจกรรมเพื่อสงเสริมใหบุคลากร 

ไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถในการปฏิบัติงานตามความสนใจของแตละบุคคลดวยตนเอง  

โดยการเขารับการฝกอบรมที่นอกเหนือจากการอบรมของทางราชการเพื่อพัฒนาตนเอง  

การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรจัดทําผลงานวิชาการเพื่อเพิ่มวิทยฐานะ จัดทํารายงานสรุปผล 

การปฏิบัติงานและการจัดทําวิจัยในชั้นเรียนเพื่อประเมินความกาวหนาของตนเอง อีกทัง้การจัด 

หองอินเตอรเน็ต หนังสือ เอกสาร และวารสารทางวิชาการเพื่อใชในการศึกษาหาความรูเพื่อพัฒนา

ตนเอง  

  1.5  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร หมายถึง กิจกรรมที่หนวยงาน

จัดใหมีการพัฒนาบุคลากรทั้งทีมงาน โดยการสงเสริมใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายวัตถุประสงค การวางแผนปฏิบติังานของโรงเรียน การตัดสนิใจและการประเมินผล 

ในการบริหารงานเพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหารใหมีประสิทธิภาพ อีกทั้งการสงเสริม 
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ใหบุคลากรทํางานเปนทีมและการสรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานหรือการจัดสวัสดิการ 

แกบุคลากรในการปฏิบัติงานนอกเวลา  

 2.  วุฒิการศึกษา หมายถึง คณุวุฒิของครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน แบงเปน 2 ระดับ คือ  

  2.1  ปริญญาตรี 

  2.2  สูงกวาปริญญาตรี 

 3.  ระดับชั้นที่สอน หมายถึง ระดับชั้นเรียนที่ครูสอน แบงออกเปน 6 ระดับ 

  3.1  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่1 หมายถึง ครูผูสอนซึ่งรับผิดชอบสอนในระดับ 

ชั้นมัธยมศึกษาปที ่1 เปนหลัก 

  3.2  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่2 หมายถึง ครูผูสอนซึ่งรับผิดชอบสอนในระดับ 

ชั้นมัธยมศึกษาปที ่2 เปนหลัก 

  3.3  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่3 หมายถึง ครูผูสอนซึ่งรับผิดชอบสอนในระดับ 

ชั้นมัธยมศึกษาปที ่3 เปนหลัก 

  3.4  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่4 หมายถึง ครูผูสอนซึ่งรับผิดชอบสอนในระดับ 

ชั้นมัธยมศึกษาปที ่4 เปนหลัก 

  3.5  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่5 หมายถึง ครูผูสอนซึ่งรับผิดชอบสอนในระดับ 

ชั้นมัธยมศึกษาปที ่5 เปนหลัก 

  3.6  ชั้นมัธยมศึกษาปที ่6 หมายถึง ครูผูสอนซึ่งรับผิดชอบสอนในระดับ 

ชั้นมัธยมศกึษาปที ่6 เปนหลัก 

 4.  โรงเรียนศรีราชา หมายถึง โรงเรียนระดับมัธยมศกึษาขนาดใหญพิเศษที่เปดสอน 

ในชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 ถึง ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 ต้ังอยูในอําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 

 5.  สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 หมายถึง หนวยงานทีจั่ดทํานโยบาย 

แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายของ

กระทรวงศึกษาธกิาร รวมทั้งกํากับ ดูแลทรัพยากรบุคคลเพื่อสงเสริมสนับสนุนการจัดและพัฒนา

การศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาในจังหวัดชลบุรี และระยอง 

 



บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาความตองการและแนวทางการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 18 เพื่อใหการวิจัยดําเนิน 

ไปตามจุดมุงหมาย ผูวิจัยไดคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามหัวขอ ตอไปน้ี 

 1.  สภาพทั่วไปของโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 18  

 2.  หลักการและแนวคิดการพัฒนาบุคลากร 

  2.1  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  2.2  ความสําคัญและความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

  2.3  หลกัการพัฒนาบุคลากรและครู 

  2.4  วิธีการพัฒนาบุคลากร 

   2.4.1  การฝกอบรม 

   2.4.2  การสงบุคลากรไปศกึษา อบรม หรือดูงาน 

   2.4.3  การพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

   2.4.4  การพัฒนาดวยตนเอง 

   2.4.5  การพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 3.  ตัวแปรที่เกี่ยวของกับงานวิจัย 

 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  4.1  งานวิจัยในประเทศ 

  4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
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สภาพทัว่ไปของโรงเรียนศรีราชา สังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา  

เขต 18 

 โรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มีขอมูลดังน้ี 

 

ตารางที่ 1  ขอมูลครูแยกตามสาระการเรียนรู โรงเรียนศรีราชา 

 

สาระการเรียนรู้ 
จํานวนครูผู้ชาย 

(คน) 

จํานวนครูผู้หญงิ 

(คน) 

รวม 

(คน) 

1.  คณิตศาสตร 6 12 18 

2.  วิทยาศาสตร 2 17 19 

3.  ภาษาตางประเทศ 4 22 26 

4.  ภาษาไทย 2 14 16 

5.  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 11 10 21 

6.  พลศึกษาและสุขศึกษา 9 2 11 

7.  ศิลปศึกษา 5 7 12 

8.  เทคโนโลยีและการงานอาชีพ 7 15 22 

9.  อ่ืน ๆ (แนะแนว และบรรณารักษ) 0 8 8 

รวม 46 107 153 

 

 สภาพทัว่ไป 

 โรงเรียนศรีราชา (อังกฤษ: Sriracha School) เปนโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดใหญพเิศษ 

และเปนโรงเรียนสหศึกษาระดับมัธยมศกึษา มีฐานะเปนโรงเรียนประจําอําเภอ สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน

กระทรวงศึกษาธกิาร เปดทําการเรียนการสอนคร้ังแรกเมื่อวันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2494 โดยมี 

นายพัลลภ ทองประเสริฐ เปนครูใหญทานแรก แตเดิมอาศัยเรียนของโรงเรียนเทศบาลบานศรีราชา

เปดทําการสอนชั่วคราว และไดยายมาในพื้นที่ปจจุบันเมื่อวันที่ 12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2497 โรงเรียน

ศรีราชา ต้ังอยูเลขที่ 1 ถนนเจิมจอมพล ตําบลศรีราชา อําเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี ติดกับสํานักงาน

ทางหลวงที่ 12 สํานักพื้นที่อนุรักษที่ 2 และประตู 3 (ประตูดานหลังโรงเรียน) ติดกับพื้นที่ของ 

ที่วาการอําเภอศรีราชา สามารถเดินทางทะลุผานกันได มีเน้ือที่ทั้งหมด 42 ไร 99 ตารางวา 
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หลกัการและแนวคดิการพฒันาบุคลากร 

 ความหมายของการพฒันาบุคลากร 

 นักวิชาการและนักการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศไดใหความหมายของคําวา

การพัฒนาบคุลากรไว ดังน้ี 

 ฟลิปโป (Flippo, 1971 อางถึงใน พิทยา ศิริธํารงค, 2544, หนา 13) ไดใหความหมาย 

ของการพัฒนาบุคลากรวา หมายถึง การเพิม่ทักษะดวยการฝกอบรมเพื่อใหปฏิบัติงาน 

ไดอยางถูกตอง 

 เพช สมิท และมิลส (Pace, Smith & Mills, 1991, p. 6) ใหคําจํากัดความของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยวาเปนการพัฒนาบุคลากรในองคการ เพื่อนําไปสูคุณภาพที่ดีขึ้น กอใหเกิดผลผลิต

เพิ่มมากขึ้น และเกิดความพึงพอใจตอผูปฏิบัติงาน ผูจัดการและบุคคลตาง ๆ ในองคการ โดยเนน

หลักการของการพัฒนาอยูที่ตัวบุคคล กลุม และองคการ คือ การพัฒนาตนเอง พัฒนาสายอาชีพและ

พัฒนาองคการ ในการพัฒนาจะใชวิธีผสมผสานทั้งสามอยางดวยกัน เพื่อกอใหเกิดผลผลิต คุณภาพ 

โอกาส และการบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการของสมาชิกและองคการ 

 สมาน รังสิโยกฤษณ (2540, หนา 83) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  

การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางาน 

ใหดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการทํางาน อันจะเปนผลทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ หรือ

อีกนัยหน่ึงถือวาเปนกระบวนการที่จะสงเสริมและเปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานดานตาง ๆ เชน ความรู 

ความสามารถ ทักษะ อุปนิสยั ทัศนคติ และวิธีการในการทํางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพ 

ในการทํางาน 

 พหัส หันนาคินทร (2542, หนา 80) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่ม 

ความถนัด ทักษะ และความสามารถเฉพาะอยางในการทํางาน รวมทั้งการเพิ่มความรู ความเขาใจ

มโนทศัน ทัศนคติของผูปฏิบัติงานเพื่อใหสามารถปรับตัวเขากับงานที่เปลี่ยนแปลงไป 

 เกรียงศักด์ิ เขียงยิ่ง (2543, หนา 166) ไดสรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากรวา  

เปนโครงการที่จัดขึ้นโดยองคกร เพื่อพัฒนาทักษะและความรูที่จําเปนใหแกคนในองคกรสงผลให 

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดความกาวหนาในอาชีพ 

  สุภางค เมอืงแกว (2545, หนา 6) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง เปนกระบวนการ

สราง สงเสริม และปรับปรุงบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูแลวใหไดเพิ่มพูนในทุกดานโดยองครวม  

ทั้งความรู ความชาํนาญ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ รวมไปถึงจิตใจเพอใหการปฏิบัติงาน 

ที่ตนรับผิดชอบมีความถูกตอง มีประสิทธิภาพ และมีความสุขในการดําเนินชีวิต รวมทั้งสามารถ

พัฒนางานที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพขึ้นไดอีกดวย 
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 ศุภชัย  นาวะประภาษ (2546, หนา 174) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัด

ประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวงเวลาที่กําหนด เพื่อเพิ่มโอกาสใหบุคคลในองคการ 

มีสมรรถนะสงูขึ้น สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหเปนผลดี อันเปนผลตอ 

การเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคการ 

 ไพฑูรย พรมแพน (2547, หนา 10) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการ

ใหบุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยใชกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

และกิจกรรมตาง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

 จักร อินทจักร และเกรียงไกร เจียมบุญศรี (2548, หนา 42) ไดใหความหมายของ 

การพัฒนาบคุลากรวา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่เสริมสรางและปรับเปลีย่นผูปฏิบติังาน

ใหมีความรู ความเขาใจ ทักษะในการทํางาน และทัศนคติใหเอ้ืออํานวยตอประสิทธิภาพ 

ในการทํางาน 

 กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือกรรมวิธีตาง ๆ  

ที่มุงเพิ่มพูนความรูความชํานาญ ทักษะ ประสบการณ ทัศนคติ คานิยม ความสามารถของบุคลากร

ตลอดจนการใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงานใหมีคุณภาพ และสงผล

สะทอนทําใหหนวยมีผลผลิต มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ความสําคัญและความจําเป็นในการพฒันาบุคลากร 

 ทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากรนับไดวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดปจจัยหน่ึงที่มีผลทําให

องคการมีความเจริญหรือเสื่อมโทรมได  เพราะวาบุคลากรเปนปจจัยที่พิเศษแตกตางจากปจจัยอ่ืน ๆ 

เน่ืองจากบุคลากรมีหนาที่ในการรวบรวมปจจัยอ่ืน ๆ ทั้งหมด เชน เงิน งบประมาณ วัสดุ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใชตาง ๆ และวิธีการบริหารงาน เพื่อใหเกิดสภาพการบริหารขึ้น และบุคลากรยังเปนผูที่มี

สวนทําใหสภาพของการบริหารน้ันมีประสิทธิผล ทั้งน้ีหากองคการใดที่บุคลากรสวนใหญมีความรู

ความสามารถอยางแทจริงแลว องคการน้ันยอมมีโอกาสที่จะบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลไดโดยงาย เหตุน้ีองคการจึงตองการใหบุคลากรในหนวยงานของตนเปนผูที่มีความรู

ความสามารถสูง วิธีการหน่ึงที่จะชวยเพิ่มพูนความสามารถของบุคลากรไดก็คือการพัฒนาบุคลากร 

น่ันเอง 

 มิดเดิลมิสท ฮิทท และกรีเออร (Middlemist, Hitt, & Greer, 1983, p. 223) กลาวถึง 

ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไววา สภาพแวดลอมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว แต

ความสามารถของบุคลากรมีจํากัด การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี การสับเปลี่ยนตําแหนงของ

บุคลากร ผลประโยชน และความรับผิดชอบของบุคลากรเพิ่มขึน้ จึงมีความจําเปนทีต่องการพัฒนา

บุคลากร 
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 สมาน รังสิโยกฤษณ (2540) กลาวถึง ความสําคัญของการพัฒนาบคุลากรไววา  

การพัฒนาบุคคลเปนสิ่งจําเปนตอประสิทธิภาพของงานเปนอยางมาก คือ เมื่อไดมีการบรรจุ 

และแตงต้ังบุคคลเขาทํางานแลว มิไดหมายความวา จะสามารถทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนตองมี

การอบรมแนะนําเบื้องตนแกผูเขาทํางานใหม (Orientation) ทัง้น้ีเพราะการศึกษาที่ไดมาจาก

โรงเรียน วิทยาลัย หรือมหาวิทยาลัย สวนใหญจะเปนความรูพื้นฐาน และมีหลายอยางที่ยังไมมี 

การเรียน การสอนในโรงเรียน นอกจากน้ันเมื่อผูปฏิบัติงานไดทํางานนาน ๆ ประกอบกับระเบียบ 

หลักเกณฑ และเทคนิคตาง ๆ ในการทํางานไดเปลี่ยนแปลงไปก็จําเปนตองมีการอบรม เพื่อใหมี

ความสามารถทํางานไดดีเชนเดิม โดยหนวยงานการฝกอบรมของสวนราชการจะเปนผูดําเนินการ

หรืออาจสงไปรับการอบรมในสวนราชการอ่ืน การพัฒนาบุคคลไมเพยีงแตจะทําใหคนมีความรู

ความสามารถ และทักษะในการทํางานใหดีขึ้นเทาน้ัน ยังจะสงผลใหผลงานสูงขึน้ อันจะเปนผล

โดยตรงตอการพัฒนาประเทศอีกทางหน่ึงอีกดวย 

 วราภรณ รัชตะวรรณ (2541, หนา 78-79) กลาววา ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร  

สามารถสรุปไดดังน้ี 

 1.  การพัฒนาบุคลากรสามารถทําใหบุคคลปฏิบัติงานในหนาที่ไดถูกตอง รวดเร็ว 

มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีความสํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบ 

 2.  การพฒันาบุคลากรทําใหประหยัดคาใชจายขององคกร ลดความสิ้นเปลืองวัตถุ 

และความเสยีหายของผลผลิต ที่เกิดจากความผิดพลาดในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ทีป่ฏิบัติงาน

โดยความไมรูหรือไมเขาใจในระบบ หรือวิธีการทํางานที่ดีพอ 

 3.  การพฒันาบุคลากรชวยใหลดระยะเวลาการเรียนรูงานของพนักงาน ทําให

ผูปฏิบัติงานรูงานไดรวดเร็วขึ้น ไมตองทํางานแบบเรียนรูเอาเองจากการลองผิดลองถูก 

 4.  การพฒันาบุคลากรชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานที่ไมตอง

ใหคําแนะนํา หรือตอบคําถามในการทํางานตอพนักงานใหมมากนัก เพราะหากองคการจัดใหมี 

การพัฒนาบคุลากรใหมกอนที่จะปฏิบัติงานยอมทําใหบุคคลน้ัน ๆ มีความรู ความเขาใจ ในงาน 

ที่ตองปฏิบัติมาบางแลว 

 5.  การพฒันาบุคลากรทําใหบุคคลไดรับการพัฒนาไดรับความรูใหม ๆ เพื่อใหทัน 

ตอความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีสมัยใหม ซึ่งจะนําไปปรับใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น และจะสงผลตอองคการในที่สุด 

 6.  การพฒันาบุคลากรทําใหบุคคลเกดิขวัญและกําลังใจในการทาํงาน มีความพึงพอใจ 

ที่ตนเองไดรับการพัฒนาอยูตลอดเวลา 
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 7.  การพฒันาบุคลากรเปนการเตรียมบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ใหกาวหนา 

ในหนาที่ตําแหนงการงานที่สูงขึ้นในอนาคต 

 สํานักพัฒนาและสงเสริมวิชาชีพ (2548, หนา 7) กลาววา พระราชบัญญัติสภาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 9 ใหคุรุสภามีอํานาจหนาที่ในการกําหนดมาตรฐาน

วิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ ดังน้ี ใหมีการสนับสนุน สงเสริม และพัฒนาวิชาชีพตามมาตรฐาน

วิชาชีพ และจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทั้งกําหนดระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชพี 

จัดใหมีการประเมินระดับคุณภาพของครู และบุคลากรทางการศกึษาอยางตอเน่ือง และมาตรา 49  

ยังกําหนดใหครูและบุคลากรทางการศึกษาตองดํารงไวซึ่งความรู ความสามารถ และความชํานาญ

การตามระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ ตามหลักเกณฑและวิธีการที่คุรุสภา

กําหนด 

 การพัฒนาบคุลากร จึงนับวามีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่งตอบคุลากรในหนวยงาน

และหนวยงานตองดําเนินการอยางตอเน่ืองตลอดระยะเวลาที่คนทํางานอยูกับหนวยงาน  

เพราะเน่ืองจากจะเกิดประโยชนตอตัวบุคคลในดานการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะ 

การทาํงานที่ทันสมัยทันตอความกาวหนา และการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและวิทยาการ  

ชวยลดระยะเวลาในการเรียนรูและเวลาทํางานใหสั้นลง และลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

ใหนอยลงแลว ยังกอใหเกิดประโยชนโดยตรงตอหนวยงาน ในดานการประหยัดทรัพยากร  

การเพิ่มพูนคุณภาพประสิทธิภาพทั้งในดานกําลังคนและผลผลิต การธํารงรักษาซึ่งกําลังคน 

ไวใหเกิดประโยชนตอหนวยงานไดในระยะยาวอันจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพของหนวยงาน 

 หลกัการพฒันาบุคลากรและครู 

 หลักการพัฒนาบุคลากรและครู โดยทั่วไปจะมุงเนนที่การพัฒนาบุคคล ความครอบคลุม 

ความตอเน่ือง สามารถนํามาประยุกตใชกับการพัฒนาครูหรือการพัฒนาบุคลากรของหนายงาน 

ตาง ๆ ได ดังน้ี 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2548, หนา 40) ไดสรุปแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรไว 6 ประการ 

คือ  

 1.  การยอมรับวาทุกคนมีแนวโนมที่จะพัฒนาตนเองอยางเต็มที่ ทุกคนมีความสามารถ 

แตความสามารถน้ันอาจแตกตางกันออกไปตามความถนัดและความสนใจของแตละคน 

 2.  การเปดโอกาสใหทุกคนไดแสดงความรูความสามารถของตนเอง เพื่อกอใหเกิด 

ความเปลี่ยนแปลง และการพัฒนางานในหนาที ่ซึ่งมีผลโดยตรงตอความเจริญกาวหนาขององคการ 
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 3.  การเปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวมในกิจกรรมอยางเทาเทียมกัน เพราะการพัฒนา

ความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติอยางเทาเทียมกัน จะกอใหเกิดความกาวหนาในการทํางาน

ที่เปนการเพิ่มขวัญกําลังใจการปฏิบัติงาน 

 4.  การเชื่อวาทุกคนมีศักยภาพในตนเอง ถาคนไดรับการกระตุน การสงเสริม หรือ

แนะนําที่ถูกตองและเหมาะสม จะทําใหทุกคนมีโอกาสไดพัฒนาตนเองอยางเต็มที่ รวมทัง้สามารถ

ใชความรูที่ตนเองมีอยูมาใชใหเกิดประโยชนในการพัฒนางานและองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 5.  การเชื่อวาทุกคนมีคุณคา ศักด์ิศรี และเกียรติยศ ดังน้ัน ทุกคนควรไดรับสิทธิ และ

เสรีภาพที่จะตัดสินใจ และปฏิบัติงานไดตามความสนใจและความถนัดของตน 

 6.  การสรางสรรคสภาพแวดลอม และบรรยากาศการทํางานในองคการจะมีผลอยางมาก

ตอคุณภาพและประสทิธิภาพการทํางานของบุคลากร ซึง่เปนความสําเร็จในสวนรวมขององคการ 

 ยนต ชุมจิต (2550, หนา 33-34) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับหลักการพัฒนาครู ดังน้ี 

 1.  การพฒันาครูตองมุงเนนการพัฒนาตนของครู ทั้งน้ีเพื่อใหครูแตละคนไดพัฒนา

ศักยภาพของตนใหเจริญเต็มที่ 

 2.  การพัฒนาครูตองมุงเนนความครอบคลุมทุกดาน เชน มีความรูความเขาใจเทคนิค 

การสอนใหม ๆ สามารถใชเคร่ืองมือเคร่ืองใชตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ มคีวามรูความเขาใจ 

กฎ ระเบียบของทางราชการที่ประกาศใชใหม มีความรูตามสภาวการณบานเมือง รวมทั้งความรู 

เทาทันกับสิ่งที่เกดิขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงทางสังคมปจจุบัน 

 3.  การพัฒนาครูตองดําเนินการอยางตอเน่ือง ไมวาบุคคลน้ันจะมีคุณวุฒิมากนอยเพียงใด 

สอนระดับใด จะตองไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

 4.  การพฒันาครูตองมุงเนนการขจัดความดอยหรือขอบกพรองตาง ๆ 

 5.  การพฒันาครูตองมุงสงเสริมความมั่นคงถาวร และความเจริญกาวหนาใหแกครู 

จะตองใหครูเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ มีความมั่นคงตอวิชาชีพ และเกิดความภาคภูมิใจตองาน

วิชาชีพของตนอยูเสมอ  

 กลาวโดยสรุป หลักการพัฒนาบุคลากรและครู คือ หนวยงานมีการกําหนดความจําเปน

ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อจะไดกําหนดทิศทางของการพัฒนาบุคลากรวา แตละหนวยงานจะพัฒนา

บุคลากรในลักษณะใดที่จะทําใหเกิดประโยชนสูงสุดตอหนวยงานน้ัน ๆ และหนวยงานจะได

วางแผนกําหนดความจําเปนเพื่อจัดกิจกรรมในการพัฒนาตอไป ซึ่งการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ทุกคนในสถานศกึษาจึงมีความจําเปนอยางยิ่งตอการบริหารงานของสถานศึกษาใหเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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 วธีิการพฒันาบุคลากร 

 1.  การฝึกอบรม 

 ความหมายการฝึกอบรม   

 วิจิตร อาวะกุล (2550, หนา 15) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กระบวนการ 

เพิ่มความรูความชาํนาญ และการพฒันาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

อันจะสงผลโดยตรงไปยงัองคการ 

 ชาญ สวัสด์ิสาลี (2550, หนา 15) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กระบวนการ 

ที่เปนระบบทีจ่ะชวยเพิ่มพูนความรู ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึง 

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานบุคลากรใหดีขึ้น ทั้งน้ีเพื่อใหบุคคลน้ัน

สามารถปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  

 วีระพันธ แกวรัตน (2553) ใหความหมายของการฝกอบรม คือ กระบวนการจัดการ

เรียนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรือเพิ่มพนูความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตนาของบุคลากร 

อันจะชวยปรับปรุงใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น (Goldstein, 1993) ดังน้ัน  

การฝกอบรมจึงเปนโครงการที่ถูกจัดขึ้นมาเพื่อชวยใหพนักงานมีคุณสมบัติในการทํางานสูงขึ้น  

เชน เปนหัวหนางานที่สามารถบริหารงานและบริหารผูใตบังคับบัญชาไดดีขึ้น หรือเปนชางเทคนิค

ที่มีความสามารถในการซอมแซมเคร่ืองจักรไดดีขึ้น เปนตน 

 โดยทั่วไปแลว การฝกอบรมบุคลากรในองคการมีจุดประสงค 3 ประการดังตอไปน้ี 

(Wexley & Latham, 1991)  

 1.  เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self-awareness) ของแตละบุคคล 

ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูเกี่ยวกับตนเอง อันไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาท

และความรับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่ตนเองปฏิบัติ

จริงและปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตน 

มีผลกระทบตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน 

 2.  เพื่อเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะ 

ดานใดดานหน่ึงหรือหลายดานก็ได เชน การใชคอมพิวเตอรการดูแลรักษาความปลอดภัย 

ในการทํางาน หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน 

 3.  เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงาน 

เกิดผลดี แมวาบุคคลหน่ึง ๆ จะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจ 

ในการทํางานแลว บุคคลน้ันกอ็าจจะมิไดใชความรูและความสามรถของตนเองอยางเต็มที่ และ

ผลงานก็ยอมไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังน้ัน การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มี 

ความสําคัญอยางยิง่ตอความสําเร็จขององคการ 



16 

 กลาวโดยสรุป การฝกอบรม หมายถึง กิจกรรมที่มีระเบียบแบบแผน โดยมีเปาหมาย 

ในการทีจ่ะพัฒนาบุคลากรและองคกร โดยมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหบุคลากรมีความชํานาญ

ในการทํางาน สามารถแกปญหา พฒันางานใหมีประสิทธิภาพ ทั้งยังเปนการเพิ่มพูนความรู

ความสามารถทักษะในการทาํงาน ตลอดจนเปลี่ยนแปลงทัศนคติและเปนแรงกระตุนใหบุคลากร 

ในหนวยงานสามารถปฏิบัติแกไขขอบกพรองในหนาที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ 

 กระบวนการฝึกอบรม   

 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2532, หนา 1) ไดเสนอขั้นตอน 

ของการฝกอบรมไว 5 ขั้นตอน คือ การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม การสรางหลักสูตร

ฝกอบรม การกําหนดโครงการฝกอบรม การบริหารโครงการฝกอบรม และการประเมินผลและ

ติดตามผลการฝกอบรม โดยกระบวนการในแตละขั้นตอน จะมีความสอดคลองสัมพันธกันเปน

ลูกโซตามลําดับกอน-หลัง และจะขาดขั้นตอนใดไมได มิฉะน้ันแลวจะไมครบวงจร ดังน้ี 

 

 
 

ภาพที่ 2  กระบวนการฝกอบรม (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2532, หนา 1) 

 

 1.  การวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม หมายถึง การพิจารณาวามีความจําเปน 

ที่จะฝกอบรมบุคลากร ดานใดบาง โดยมีการศึกษาความจําเปนในการฝกอบรมขึ้น นับต้ังแต 

การพิจารณาปญหาในการปฏิบัติงานของบคุลากรแตละคน และรวมทั้งหนวยงานไปจนถึง 

1.  การวิเคราะห 

ความจําเปน 

ในการฝกอบรม 

5.  การประเมินผล

และติดตามผลการ

ฝกอบรม 

 

4.  การบริหาร

โครงการฝกอบรม 

 

3.  การกําหนด

โครงการฝกอบรม 

 

2.  การสราง

หลักสูตรฝกอบรม 
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การวิเคราะห เพื่อใหทราบถึงปญหาและความจําเปนที่แทจริง ทั้งน้ีเพื่อนําไปกําหนดหลักสูตร 

และวางแผนในการฝกอบรมตอไป 

 2.  การสรางหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การกําหนดวาเมื่อมีความจําเปนที่จะตอง

ฝกอบรมจะตองทําอะไรบาง เปนการกําหนดการลวงหนา สําหรับการกําหนดหลักสูตรและ

แผนการฝกอบรม โดยดําเนินการดังน้ี 

  2.1  การกําหนดหลักสูตรการฝกอบรม ไดแก การกําหนดวาการฝกอบรมน้ัน 

มีวัตถุประสงคอะไรบาง การใชเวลาในการฝกอบรมในแตละเน้ือหาเทาไร 

  2.2  การกําหนดเน้ือหาสาระในการฝกอบรม ไดแก การกําหนดเน้ือหาที่ตองการ 

ใหผูเขารับการฝกอบรมเรียนรู โดยผูจัดการอบรมจะตองกําหนดไวใหชัดเจนและครอบคลุมวา 

จะใหผูเขารับการฝกอบรมไดเรียนรูเน้ือหาสาระใด 

  2.3  การกําหนดเทคนิควิธีหรือวิธีการฝกอบรม รวมทั้งสื่อ วิธีการประเมินผลและ

ติดตามผลการฝกอบรม การกําหนดวาการฝกอบรมในแตละวิชาน้ันควรจะใชเทคนิคหรือวิธีหรือ

วิธีการฝกอบรมวิธีใดใชสื่อแบบใด 

  2.4  กําหนดกลุมเขารับการฝกอบรม ไดแก การกําหนดวาบุคคลกลุมใดที่จะเขารับ

การฝกอบรมในหลักสูตรน้ี โดยกําหนดคุณสมบัติไวใหแนชัด 

  2.5  กําหนดสถานที่ที่ใชในการฝกอบรม ไดแก การกําหนดวาในการฝกอบรม 

จะใชสถานที่ใด ทั้งน้ีเน่ืองจากการฝกอบรมเปนเร่ืองสําคัญ และจําเปนจะตองมีสถานที่ที่เหมาะสม

ดวยจึงจะไดรับความสําเร็จ 

  2.6  กําหนดงบประมาณในการฝกอบรม ไดแก การกําหนดเงินงบประมาณที่ใช 

ในการฝกอบรม รวมทั้งการดําเนินการและเตรียมการเร่ืองงบประมาณคาใชจายเกี่ยวกับ 

การฝกอบรม 

  2.7  กําหนดกลุมบุคลากรผูที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการฝกอบรม ไดแก การกําหนดวา

การฝกอบรมน้ันจะใหผูรับผิดชอบสวนไหน อยางไร และเมื่อไร โดยอาจกําหนดหนาที่และ 

ความรับผิดชอบไวเปนคําสั่งรายบุคคล หรืออาจต้ังเปนรูปคณะกรรมการขึ้นก็ได 

  2.8  กําหนดปฏิทินการปฏิบัติงาน หรือกําหนดแผนการปฏิบัติงาน ไดแก การกําหนด

วาในการฝกอบรมน้ันจะทําอะไร เมื่อไร โดยกําหนดไวในลักษณะของ “ปฏิทินการปฏิบัติงาน” 

หรือ “หรือแผนการปฏิบัติงาน” ตามขั้นตอนหรือกิจกรรมตาง ๆ วาจะทําเมื่อใดบาง 

  2.9  จัดทําโครงการและเสนอผูมีอํานาจเพื่ออนุมัติโครงการ ไดแก การจัดทําโครงการ

เพื่อนําเสนอผูที่มีอํานาจอนุมัติเพื่อจะไดดําเนินการตอ 
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 3.  การกําหนดโครงการฝกอบรม หมายถึง การดําเนินการในการฝกอบรม 

ซึ่งแบงออกเปน 3 ระยะ คือ 

 ระยะที่ 1 การเตรียมการฝกอบรมหรือการดําเนินการกอนการฝกอบรม หลังจาก 

ที่ไดรับอนุมัติโครงการแลว เชน การกําหนดหลักสูตร การกําหนดหลักสูตรเน้ือหาสาระ 

ในการฝกอบรม การกําหนดผูรับผิดชอบในการฝกอบรม เปนตน   

 ระยะที่ 2 การฝกอบรม เชน การลงทะเบียนการจัดการดานที่พักและอาหาร การจัด 

การบริการตาง ๆ ในระหวางการฝกอบรม การดําเนินการเกี่ยวกับวิทยากร การดําเนินการฝกอบรม 

ตลอดจนการประเมินผลการฝกอบรม 

 ระยะที่ 3 การดําเนินการภายหลังการฝกอบรม ไดแก การประเมินผลการฝกอบรม  

การรายงานเกี่ยวกับการเงิน  การทําหนังสอืขอบพระคุณผูที่ใหความชวยเหลือในการฝกอบรม 

 4.  การบริหารโครงการฝกอบรม หมายถึง การประเมินผลผูเขารับการฝกอบรมวา 

เมื่อผานการฝกอบรมแลว จะบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม ในการประเมินผล 

การฝกอบรม แบงออกเปน 3 ระยะ คือ 

  4.1  การประเมินผลกอนการฝกอบรม เพื่อทราบพื้นฐานของความรูและ 

ความเขาใจในเร่ืองที่จะฝกอบรม 

  4.2  การประเมินผลในระหวางการฝกอบรม คือ การประเมนิการฝกอบรม 

ในขณะที่ฝกอบรมวิชาตาง ๆ อยู และการประเมินเมื่อเสร็จสิ้นการอบรมในวิชาน้ันแลว  

เพื่อใหทราบวาผูเขารับราชการฝกอบรมไดบรรลุวัตถุประสงคหรือไม 

  4.3  การประเมินผลเมื่อเสร็จสิ้นการฝกอบรม คือ การประเมินผลหลังจากอบรม 

เสร็จแลว 

 5.  การประเมินผลและติดตามผลการฝกอบรม หมายถึง การติดตามผลผูซึ่งผาน 

การฝกอบรมไปแลววาไดนําผลของการฝกอบรมไปใชแคไหน 

 กลาวโดยสรุป การฝกอบรม คือ การพัฒนาบุคลากรอยางมีระบบ แบบแผนและ 

มีขั้นตอนการฝกอบรมอยางชัดเจน คือ การหาความจําเปนในการฝกอบรม การกําหนดหลักสูตร

และแผนการฝกอบรม การดําเนินการ การประเมินผล และการติดตามผลการฝกอบรม เพื่อให 

การพัฒนาบคุลากรเปนไปอยางมีประสิทธภิาพ 

 2. การส่งบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

 การสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงานเปนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

ในการเพิ่มวุฒิ ความรูและประสบการณเกี่ยวกบัวิชาชีพครูในระยะยาว ตามหลักสูตรของสาขาวิชา 

ซึ่งตองไปศึกษาทีส่ถาบันการศึกษา หรือในมหาวิทยาลัยตาง ๆ การพฒันาบุคลากร โดยการสง

บุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงานจัดไดวาเปนการพัฒนาบุคลากรวิธีหน่ึง 
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 กิติมา ปรีดีดิลก (2532, หนา 102) กลาววา หนวยงานจําเปนตองหาทางสงบุคลากร 

ไปศึกษา อบรมหรือดูงานเพิ่มเติม เพื่อเปดโอกาสใหไดรับความรูและประสบการณใหม ๆ ซึ่งเปน

การบาํรุงขวัญบคุลากรไดทางหน่ึง 

 นนทวัฒน สุขผล (2543, หนา 30) กลาววา การพัฒนาในรูปแบบการศึกษาอบรม หรือ 

ดูงาน เปนการพัฒนาใหบุคลากรเพิ่มพูนความรูตลอดจนสรางความสนใจ และความกระตือรือรน 

 ธัญญา ผลอนันต (2546, หนา 59) กลาววา การศึกษา อบรม หรือดูงาน เปนการเปลีย่น

บรรยากาศ และสรางความสัมพันธของกลุมในทางที่ดีขึ้น ตลอดจนเปนการเรียนรูนอกสถานที ่

โดยเนนใหเห็นสถานการณจริงซึ่งมีประเด็นสําคัญที่ควรคํานึงถึง 3 ประเด็นหลัก คือ 

 1.  หนวยงานที่เลือกตองมีความเหมาะสมกับบุคลากร และลักษณะงาน บุคลากร 

ที่เขารวมการศึกษา ดูงาน นําความรูมาใชประโยชนกับองคการไดเมื่อศึกษาดูงานเสร็จสิ้นแลว 

 2.  วัตถุประสงคของการศึกษา อบรม หรือดูงาน ควรมีการระบุอยางชัดเจนวาองคการ

ตองการใหเกิดความรูดานใดตอบุคลากร มุงเนนประสบการณดานใด เพราะหากไมมีการกําหนด 

ที่ชัดเจนจะเปนการเสียเวลา 

 3.  หลังเสร็จสิ้นการศึกษา อบรม หรือดูงาน ผูบริหารควรใหบุคลากรเขียนสรุปรายงาน

การไปศึกษา อบรม หรือดูงานตอผูบริหารวาการศึกษา อบรม หรือดูงาน บรรลุวัตถุประสงค 

มากนอยเพียงใด 

 สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรโดยการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงานเปนการเพิ่ม

ประสบการณ ความรูตรงตามความถนัด และความสนใจของผูไปศึกษาตอ ซึ่งเปนความจําเปน 

อยางยิ่งในการพัฒนาคนและพัฒนางาน เพราะความรูเปนการศึกษาตลอดชวิีต และปจจุบัน 

โลกมีความเจริญและมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา บุคลากรยิ่งตองพัฒนาความรู ความสามารถ 

และทักษะใหเทาทันโลก เพื่อความกาวหนาในการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพของงาน 

 3. การพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

 การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงานเปนการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหน่ึง  

ซึ่งหนวยงานสามารถที่จะพัฒนาความรูความเขาใจ และความชํานาญของบุคลากรไปพรอม ๆ  

กับการปฏิบัติงาน โดยสามารถดําเนินการไดอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง  

 ผสุ สัตถาภรณ (2532, หนา 15) ไดใหทัศนะวาปกติการสอนงานเปนหนาที่ของ

ผูบังคับบัญชา เพื่อตองการใหผูปฏิบัติงานไดเขาใจในขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงาน ตลอดจนเขาใจ

ระเบียบแบบแผนการปฏิบัติที่เกี่ยวของ ผูบริหารหนวยงานควรใหการสนับสนุนใหหัวหนางาน 

ทั้งหลายไดเขาใจถึงวิธีการสอนงาน และถือวาการสอนงานเปนหนาที่สําคัญประการหน่ึง 

ของหัวหนางาน โดยศึกษาวิธีการสอนงานตาง ๆ ทีเ่หมาะสมกับบุคลากรแตละคน จะตองมี 

การติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานวาไดปฏิบัติถูกตองหรือไมเปนไปตามที่กําหนดหรือไม 
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 สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2555) กลาววา กระบวนการปฏิบัติงาน 

เปนวิธีที่หนวยงานจัดใหบคุลากรไดรับการพัฒนาดานความรู ความสามารถ ความเขาใจและ 

ความชํานาญจากการปฏิบัติงาน ไดแก 

 1.  การแนะนําชี้แจงเปนรายบุคคล หมายถึง การทีหั่วหนาไดรับมอบหมาย ใหคําแนะนํา

ชี้แจงเปนรายบุคคลหรือรายกลุมเล็ก ๆ ใหความรู ความเขาใจเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอันเกี่ยวกับ 

การปฏิบัติงาน ปญหาอุปสรรคขอขัดของ วิธีการในการแกปญหา และเร่ืองตาง ๆ ที่จําเปนตองรู 

การแนะนําชี้แจงจึงเปนวิธีพื้นฐานที่จะใหบุคลากรไดมีความรูความเขาใจในการปฏิบัติงานและ 

เปนวิธีที่ใชในชีวิตประจําวัน โดยเฉพาะอยางยิ่งระหวางผูบังคับบัญชาโดยตรงกับผูปฏิบัติงาน 

 2.  การประชุมชี้แจง การแนะนําชี้แจงเปนกลุมในลักษณะของการประชุม ซึ่งเปนการให

ความรูความเขาใจกับบุคลากรเปนจํานวนมาก สวนมากจะใชในกรณีใหขาวสารหรือการชี้แจง 

ใหความรูความเขาใจในเร่ืองตาง ๆ ที่เขาใจไดไมยากนัก นโยบายในการปฏิบัติงาน การตกลง 

นัดหมายในการดําเนินงานแผนงาน มาตรฐานการทํางาน 

 3.  การสอนงาน การที่บุคลากรทําหนาที่หัวหนาหรือผูที่ไดรับมอบหมายสอนวิธี 

การปฏิบัติงานใหแกบุคลากรที่เขามาทํางานใหม หรือกรณีที่มีการนําเทคโนโลยีใหม ๆ เขามาใช

เพื่อใหบุคลากรผูปฏิบัติงานไดมีความรูความสามารถเหมาะสม ที่จะปฏิบัติงานใหไดผลตอไป 

 4.  การฝกหรือทดลองการปฏิบัติ เปนการจัดใหบคุลากรไดทดลองปฏิบัติงานไดถูกตอง 

มีความชาํนาญ การฝกปฏิบัติงานหรือทดลองการปฏิบัติงานน้ัน โดยปกติจะเปนงานที่ตองอาศัย

ความชํานาญ และมักจะดําเนินการตอจากการสอนงาน การแนะนําชี้แจง การปฐมนิเทศ 

 5.  การมอบหมายงานใหปฏิบัติ หมายถึง การที่หัวหนามอบหมายงานใหปฏิบัติ 

ซึ่งการมอบหมายงานน้ีจะใชเปนการพัฒนาบุคลากรได หากจะมอบหมายงานใหเกิดความรู  

ความเขาใจ ความชํานาญ และประสบการณ สามารถดําเนินการใหเกิดการพัฒนาได 

  5.1  มอบหมายงานตามลําดับการเรียนรู เชน จากเร่ืองงายไปยังเร่ืองยาก จากเร่ือง 

ที่ไมมปีญหาไปสูเร่ืองที่มีปญหา หรือจากเร่ืองที่ทําตามระบบงาย ๆ ไปสูเร่ืองที่ตองใชความคิด

พิจารณา 

  5.2  การมอบหมายงานตองทําควบคูกบัการแนะนําชี้แจง หรือการสอนงานและ 

การใหคําแนะนําปรึกษาเสมอ จึงตองใหผูปฏิบัติงานเขาใจถึงวิธีการทํางาน หรือวัตถุประสงค 

ของการทํางานอยางชัดเจน นอกจากการมอบหมายงานในหนาที่ใหปฏิบัติแลว จะตองพัฒนา

ความสามารถตอไป 

  5.3  การมอบหมายงานจะตองคํานึงถึงหลักการจูงใจเปนสําคัญ เชน ตองมั่นใจวา 

เขาจะปฏิบัติงานไดสําเร็จ หรือตองเอาความสําเร็จเปนสิ่งจูงใจในการทํางาน การมอบงานใหเกิด

ความภูมิใจวาตนเองมีความสามารถและไดรับความไววางใจ เชน มอบใหเปนวิทยากร มอบให 



21 

ไปรวมสัมมนาแทน การมอบงานจะตองพิจารณาถึงความสามารถและความเหมาะสมของบุคคล 

ที่จะรับมอบหมาย และอาจเปนการทําลายบุคลากรโดยคาดไมถึงหากบุคลากรยังไมมีความรู 

ในเร่ืองที่รับมอบหมายเพียงพอ   

 6.  การใหคําแนะนําปรึกษา หมายถึง การใหคําแนะนําปรึกษาการปฏิบัติงานในกรณี 

ตาง ๆ เชน กรณีที่มีปญหา กรณีที่ตองการเรงรัดคุณภาพของงานใหดียิ่งขึ้น การใหคําปรึกษาน้ีเปน

การสงเสริมใหงานไดรับความสําเร็จตามเปาหมายไดดี  และสามารถใชเปนวิธกีารพัฒนาบคุลากร

ในขณะปฏิบัติงานไดอีกวิธีหน่ึงดวย 

  6.1  การแนะนําปรึกษาโดยหัวหนางาน 

  6.2  การแนะนําปรึกษาในลักษณะของพี่เลี้ยง 

  6.3  การใหคําแนะนําปรึกษาโดยเจาหนาที่เฉพาะ ไดแก ศึกษานิเทศก 

 7.  การจัดเอกสารและคูมือการปฏิบัติงาน หมายถึง การจัดหาหรือการจัดทําเอกสารคูมือ

การปฏิบัติงานใหบุคลากรไดศึกษา เพื่อใหเกิดความสะดวกในการทําความเขาใจและเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน ซึ่งสงผลใหเกิดการพัฒนาความสามารถและการดําเนินการไดอยางกวางขวาง 

โดยเฉพาะอยางยิ่งคูมือการปฏิบัติงานสามารถจัดทําไดในทุกหนวยงาน ในทางปฏิบัติหนวยงาน

ระดับสูงหรือระดับกรมจะดําเนินการเปนสวนใหญ เพราะมีผูชํานาญการมาก ประหยัดและทําให

การดําเนินงานเปนไปในแนวเดียวกัน 

 8.  การสับเปลี่ยนหนาที่ หมายถึง การแลกเปลี่ยนหรือสับเปลี่ยนหนาที่ของผูปฏิบัติงาน

ในหนวยงาน เชน การแลกเปลี่ยนงานของเจาหนาที่ภายในงานเดียวกัน สวนการปรับปรุงหนาที่ 

หมายถึง การกําหนดหนาที่และความผิดชอบของบุคคลเสียใหม ซึ่งที่วิธีการน้ีอาจสามารถชวยให

บุคคลเกิดการพัฒนาไดเชนเดียวกัน เน่ืองจากบุคคลซึ่งไดรับหนาที่มือใหมหรือไดรับหนาที่เพิ่มขึ้น

ทําใหมีประสบการณเพิ่มขึ้นในโอกาสตอไป 

 9.  การโยกยาย หมายถึง การยายบุคคลไปปฏิบติังานในตําแหนงอ่ืนซึ่งมีหนาที่แตกตาง

ไปจากเดิม เพื่อใหบุคคลไดรับประสบการณเพิ่มขึ้น อันจะมีผลทําใหเกิดการพัฒนาเพิ่มขึ้นดวย 

 กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการการปฏิบัติงานน้ันเปนการพัฒนา

ความรูความสามารถและความชํานาญจากการปฏิบัติงานหรือจากงานที่หนวยงานมอบหมายให 

การพัฒนาสามารถทําไดหลายวิธีดังที่กลาวมาแลว เชน การแนะนําชี้แจงเปนรายบุคคล การประชุม 

ชี้แจง การสอน การฝกทดลองหรือการทดลองการปฏิบติั การมอบหมายงานใหปฏิบัติ  

การใหคําแนะนําปรึกษา การสับเปลี่ยนหนาที่ และการโยกยายเปลี่ยนงาน 
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 4. การพฒันาด้วยตนเอง 

 ความหมายของการพฒันาด้วยตนเอง 

 สุชา ไอยราพงศ (2542, หนา 2) ใหความหมายวาการพัฒนาตนเอง หมายถึง  

การที่บุคคลไดแนวทางในการแสวงหาความรู ทักษะและสมรรถภาพดานตาง ๆ เพื่อนํามาใช 

ในการดําเนินชีวิต ซึ่งจะทําใหเปนบุคคลที่มีความสงบสุข มีความเจริญกาวหนา เปนที่ยอมรับ 

ของบุคคลในสังคมน้ัน ๆ 

 เสาวนีย ศิริบุญญาคม (2544, หนา 41 อางถึงใน รัตนาภรณ คชมะเริง, 2550, หนา  29) 

กลาววา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลแตละคนเสาะแสวงหาและเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

และความสามารถตนขึ้นเอง เพื่อเปนการเตรียมตนสําหรับความกาวหนาในสายงานหรือสายอาชีพ

ตอไป 

 สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลแตละคนเสาะแสวงหาและเพิ่มพูน

ความรู ทักษะและความสามารถของตนขึน้เอง เพื่อเปนการเตรียมตนสําหรับความกาวหนาในสาขา

หรือสายอาชีพตอไป ซึ่งการพัฒนาตนเองน้ันถือเปนการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานพัฒนาตนเองและ

เปนสวนหน่ึงของการพัฒนากําลังคนในองคกร 

 วธีิการพฒันาด้วยตนเอง 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 ก, หนา 33-34) ไดเสนอ 

วิธีการไว ดังน้ี 

 1. การกําหนดหรือการแจงใหบุคคลไดทราบวา หนวยงานสนับสนุนใหบุคคลไดพัฒนา

ตนเอง นอกเหนือจากวิธีการพัฒนาบุคคลที่หนวยงานไดดําเนินการอยูแลว 

 2. หัวหนางานควรจะไดศึกษาพิจารณาถึงความตองการหรือความจําเปนในการพัฒนา

ของบุคคลในหนวยงานทุกหนวยงานทุกคนอยูเสมอวา บุคคลใดมีความตองการ หรือความจําเปน 

(มีปญหา) ที่จะตองพัฒนาในดานใด เร่ืองใดบาง เชน ในเร่ืองความรู ในเร่ืองความเขาใจ 

ในเร่ืองเทคนิคในการทํางาน ทั้งน้ีเพื่อจะพิจารณาใหไดรับการพัฒนาในดานตาง ๆ และหากไดรับ

การพัฒนาโดยวิธีอ่ืน ๆ แลวควรจะไดรับการพัฒนาดวยตนเอง โดยหนวยงานเปนผูจัดการ 

 3. การพัฒนาบุคคลดวยตนเองน้ัน หนวยงานสามารถจัดการไดอยางกวางขวางหลายวิธ ี

เชน 

  3.1 จัดเอกสารหรือแนะนําเอกสารเกี่ยวกับการปฏิบติังาน หรือคูมือการปฏิบัติงาน 

หรือเอกสารอ่ืน ๆ เพื่อใหศึกษา 
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  3.2 เพื่อใหการพัฒนาตนเองไดผลดียิ่งขึ้น ควรที่จะจัดเทคนิคในการพัฒนา 

ใหผสมผสานกันในระหวางการพัฒนาดวยตนเองกับเทคนิคการพัฒนาบุคคล โดยกระบวนการ

ปฏิบัติงาน เชน  

   3.2.1 พัฒนาดวยตนเองควบคูไปกับการแนะนําชี้แจง 

   3.2.2 พัฒนาดวยตนเองควบคูไปกับการสอนงาน 

   3.2.3 พัฒนาดวยตนเองควบคูไปกับการฝกปฏิบติังาน 

   3.2.4 พัฒนาดวยตนเองควบคูไปกับการมอบหมายงาน 

   3.2.5 พัฒนาดวยตนเองควบคูไปกับการใหคําแนะนําปรึกษา 

   3.2.6 พัฒนาดวยตนเองโดยใชเอกสารและคูมือปฏิบัติงาน 

 4. ในการพัฒนาบุคคลดวยตนเองน้ัน หากจะใหไดผลดีจริงจังควรดําเนินการ 

ใหเปนระบบ โดยดําเนินการตามกระบวนการเรียนการสอนใหครบอยางนอย 4 กระบวนการ คือ  

  4.1 การวางแผน โดยหัวหนางานจะตองพิจารณาวา จะดําเนินการใหบุคคล 

ไดพัฒนาตนเองในเร่ืองใด อยางไร โดยอาจจะปรึกษาหารือรวมกับบุคคลอ่ืนดวยก็ได หรือหัวหนา

รองลงมาเปนผูวางแผน 

  4.2 การเตรียมการ โดยเตรียมการในการมอบหมายใหบุคคลไดศึกษาหรือพัฒนาดวย

ตนเองอยางไร 

  4.3 การดําเนินการ โดยการกําหนดหรือมอบหมายใหบุคคลไดพัฒนาตนเอง 

ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว   

  4.4  การติดตามผล โดยการสอบถามหรือนัดหมายปรึกษาหารือกันตามระยะเวลาที่

กําหนดวาไดมีการพัฒนาตนเองแคไหน เพียงใด 

 5. การพัฒนาดวยตนเอง นอกเหนือจากการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา

บุคคล โดยกระบวนการปฏิบัติงานดังกลาวแลว ยังจะเปนประโยชนสําหรับการพัฒนาตนเอง 

ในเร่ืองอ่ืน ๆ ดวย เชน การศึกษาตอ การฝกอบรม การทัศนศกึษา หรือการศึกษาหาความรู 

ในเร่ืองอ่ืน ๆ  

 สรุปไดวา การพัฒนาดวยตนเอง เปนกระบวนการพัฒนาโดยหนวยงานเปนผูจัด 

และพัฒนาบุคคลดวยตนเองหลังจากไดรับการพัฒนาดวยวิธีอ่ืนแลวซึ่งสามารถจัดไดโดยแนะนํา 

หรือจัดทําเอกสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน คูมือการปฏิบัติงานหรือเอกสารอ่ืน ๆ เพื่อใหศึกษา 

ดวยตนเอง ควรจัดใหผสมผสานกันระหวางการพัฒนาตนเองกับเทคนิคการพัฒนาบุคคล 

โดยกระบวนการปฏิบัติงาน เชน พัฒนาตนเองควบคูไปกับการแนะนําชี้แจง พัฒนาตนเองควบคู 
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ไปกับการสอนงาน พัฒนาตนเองควบคูไปกับการใหคําแนะนําปรึกษา และพัฒนาตนเองโดยใช

เอกสารและคูมือการปฏิบัติงาน 

 5. การพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 ความหมายการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 การพัฒนาบคุลากรโดยกระบวนการบริหาร เปนวิธีการพัฒนาบุคลากรโดยการนําเทคนิค

ทางการบริหารมาใช ซึ่งเทคนิคตาง ๆ เหลาน้ัน สวนใหญก็มุงหวังที่จะชวยใหผูบริหารใหสามารถ

ปฏิบัติภารกิจใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี (ธงชัย สันติวงษ, 2533, หนา 161)  

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ (2531 ข, หนา 156) ไดกลาวถึง 

การพัฒนาบคุลากรโดยกระบวนการบริหารเพื่อมุงพัฒนาบุคลากรในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ซึ่งโดยปกติ

จะจัดการพัฒนาบุคลากรทั้งหนวยงาน 

 วธีิการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ (2531 ข, หนา 34) ไดเสนอเทคนิควิธี

ไวมี 3 วิธี ดังน้ีคือ 

 1. การบริหารงานโดยยดึวัตถุประสงค 

 2. การบริหารงานโดยมีสวนรวม 

 3. เทคนิคควิซี 

 ซึ่งแตละวิธีจะไดกลาวถึงรายละเอียด ดังน้ี 

 1. การบริหารโดยยึดวัตถุประสงค (Management by objective) หรือซึ่งเปนเทคนิคใน

การบริหารงานที่ชวยใหการปฏิบติังานที่ไดดําเนินการโดยสะดวก งายและเปนไปตามธรรมชาติ 

(ธงชัย สันติวงษ, 2533, หนา 164) 

 ธงชัย สันติวงษ (2533, หนา 165) ไดใหความหมายของการบริหาร โดยยึดวัตถุประสงค 

คือ กระบวนการที่ผูปฏิบัติไดรวมกันพิจารณากําหนดวัตถุประสงคของงาน โดยมีการกําหนด

ขอบเขตสิ่งที่ตองรับผิดชอบในรูปแบบของผลงานใหผูปฏิบัติรับไป และดวยวัตถุประสงคที่กําหนด

ขึ้นเอง ผูปฏิบัติจะใชเปนแนวทางสําหรับการปฏิบัติงานที่รับผดิชอบในหนวยงานของตน รวมทั้ง

ใชสําหรับประเมินผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลวดวย 

 สรุปไดวา การบริหารโดยเปาหมายหรือโดยยึดวัตถุประสงค ก็คือการที่บุคคล 

ในหนวยงานไดรวมกําหนดเปาหมายของหนวยงานรวมกัน และการรับทราบเปาหมายของ

หนวยงานในแตละระดับ ซึ่งทําใหบุคคลสามารถทํางานไดตามวัตถุประสงคขององคการ  

และเปนการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานควบคูไปกับการทํางานของหนวยงานดวย 
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 2. การบริหารโดยมีสวนรวม (Participation management) เปนเทคนิคสําคัญ 

ในการบริหารงานที่จะสรางความรวมมือในการทํางาน (สุรศักด์ิ นานานุกุล, 2527, หนา 229) ทั้งน้ี

เพราะองคการประกอบดวยบุคคลเปนจํานวนมากที่ความรูสึกนึกคิดและประสบการณทีแ่ตกตางกัน

ทําใหสมาชิกในองคการมารวมมือกันปฏิบัติงานไดอยางราบร่ืน ตองใหทุกคนเกิดความรวมมือ 

รวมใจกันที่จะผลักดันภารกิจตาง ๆ ไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

 สรุปไดวา การบริหาร โดยมีสวนรวมเปนการบริหารที่เปดโอกาสใหกับบุคลากร 

ทุกระดับไดมีการทํางานรวมกันในทุกระดับชั้น ต้ังแตการวางแผนจนกระทั่งการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ซึ่งถือไดวาเปนอีกเทคนิคหน่ึงที่สามารถพัฒนาบุคลากรได 

 3. เทคนิคคิวซี (Quality control cycle) หรือกลุมคุณภาพงาน เทคนิคคิวซีเปนระบบ 

การบริหารงานที่มุงสรางคุณภาพใหเกิดขึ้นในงานทุกขั้นตอน (สุรศักด์ิ นานานุกูล, 2527, หนา 243) 

โดยมีหลักการสําคัญคือ การใหเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเขามามีสวนรวมในการบริหาร หรือ 

เปนรูปแบบหน่ึงของการบริหารโดยมีสวนรวม โดยจัดต้ังกลุมขึ้นดวยความสมัครใจในแหลงงาน

เดียวกันเพื่อพัฒนาคุณภาพของงาน พัฒนาทีมงาน และคุณภาพของงานโดยการชี้นําของ

ผูบังคับบัญชา (อุทัย หิรัญโต, 2532, หนา 54-55) 

 สรุปไดวา เทคนิคคิวซีเปนวิธีการทํางานที่ใหผูปฏิบัติงานไดรวมกันคิดแกปญหากันเอง

อยางมีระบบ ภายใตการสนับสนุนของหนวยงาน ซึ่งจะสงผลใหลดปญหาและทําใหงาน 

มีประสิทธิภาพ พรอมกับทําใหบุคลากรเกิดการพัฒนาในการทํางานรวมกัน 

 

ตัวแปรทีเ่กีย่วข้องกบัการวจิัย 

 บุคคลโดยทั่วไปยอมมีความแตกตางกันในดานตาง ๆ ความแตกตางระหวางบุคคล คือ  

ความไมเหมือนกันของบุคคลอันเน่ืองมาจากพันธุกรรม ทําใหเกิดความแตกตางในดานรางกาย 

สติปญญา อารมณ และบุคลิกภาพ ดานสิ่งแวดลอมทําใหเกิดความแตกตางกันมีหลายประการ  

เชน วุฒิการศึกษา และระดับชั้นที่สอน จึงเปนปจจัยที่นํามาศึกษาคนควาในคร้ังน้ี 

 วุฒิการศกึษา หมายถึง การไดรับฝกฝนวิชาความรูความสามารถเกี่ยวกับวิชาชีพทีบุ่คคล

ไดรับ จึงมีอิทธิพลตอความคิดเห็น ดวยการใชอํานาจในหนวยงาน ซึ่งความแตกตางระหวางบุคคล

ในหนวยงานของแตละองคกรยอมมีผลตอการปฏิบัติงานเปนสําคัญ บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูง 

จะเปนคนที่มีคุณภาพ ผลการวิจัยของ ระวี แสงสวาง (2547, หนา 59) พบวา ครูที่มีวุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรีขึ้นไปมีปญหาการพัฒนาบุคลากรมากกวาครูที่มีวุฒิการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 

 ระดับชั้นที่สอน หมายถึง ระดับชั้นที่สอนในสถานศึกษา ซึ่งผูวิจัยไดนําระดับชั้นที่สอน

มาเปนตัวแปรในการศึกษาเพราะตองการศึกษาใหทราบวาครูที่สอนในระดับชั้นตางกันจะม ี
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ความตองการพัฒนาบุคลากรตางกันหรือไม ผลการวิจัยของ สุธี เมธีกุล (2545, หนา 73) พบวา

วิธีการฝกอบรมมีความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) โดยครูที่สอน

ระดับชั้นอนุบาล มคีวามตองการพัฒนานอยกวาบุคลากรที่สอนในระดับชั้นประถมศึกษา 

  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 งานวิจัยภายในประเทศ 

 สมฤทยั รอดประเสริฐ (2544) ทําวิจัยเร่ือง การสงเสริมการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน

ประถมศกึษาจังหวัดสระแกว ผลการวิจัยพบวา การสงเสริมการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน

ประถมศกึษาจังหวัดสระแกว โดยรวมอยูในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบการสงเสริม 

การพัฒนาบคุลากรโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระแกว ที่มีประสบการณในการดํารงตําแหนง 

ที่ตางกันมีการพัฒนาบุคลากรโดยสวนรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

และโรงเรียนทีม่ีขนาดตางกันมีการพัฒนาบุคลากรโดยสวนรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ  

 สุธี เมธีกุล (2545) ทําวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองการและแนวทางพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนอนุบาลวัดปตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา  

ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนอนุบาลวัดปตุลาธิราชรังสฤษฎิ์  

สังกัดสาํนักงานการประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยรวมและรายวิธีมีความตองการอยูในระดับ

มาก และผลการเปรียบเทียบจําแนกตามระดับชั้นที่สอน โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ สําหรับวิธีการฝกอบรมจําแนกตามระดับชั้นในการสอน แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ แนวทางพัฒนาบุคลากรโรงเรียนอนุบาลวัดปตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ พบวา ควรมีนโยบาย 

แผนงานเปาหมายในการพัฒนาอยางชัดเจน จัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในโรงเรียนโดยเชญิ

วิทยากรภายนอก และการใชรูปแบบที่หลากหลายเหมาะสมกับเน้ือหาหลักสูตร จัดงบประมาณ

สนับสนุนอยางเพียงพอสําหรับการศึกษาอบรมหรือดูงาน และตอเน่ือง จัดประชุมชีแ้จงใหความรู

แกบุคลากรในการปฏิบัติงาน และจัดปฐมนิเทศบุคลากรทุกคร้ังที่ยายมาหรือบรรจุใหม จัดหา

เอกสาร วารสารทางวิชาการสําหรับคนควาหาความรู จัดหาเอกสาร คูมือเกี่ยวกับการจัดกิจกรรม 

การเรียนการสอนสําหรับศึกษาคนควา  สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนและ 

มีคณะกรรมการรวมตัดสินใจในการบริหารงาน 

 เอกพนธ ภิรมยภักด์ิ (2547) ทาํวิจัยเร่ือง ความตองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครู

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอําเภอเขาสมิง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด ผลการวิจัยพบวา 

ความตองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อําเภอเขาสมิง สังกัด
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการสงบุคลากรไปศึกษา 

อบรม หรือดูงาน ดานการพัฒนาโดยกระบวนการปฏบิัติงาน ดานการพัฒนาดวยตนเอง และ 

ดานการพัฒนาโดยกระบวนการบริหาร โดยรวมมีความตองการอยูในระดับมาก เมื่อวิเคราะห 

เปนรายดานปรากฏวามีความตองการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากทุกดานและผล 

การเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ ประสบการณการทํางาน และระดับชัน้ที่สอนมีความตองการ

พัฒนาบุคลากรโดยรวมและรายดาน แตกตางกนัอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 จํานงค มิ่งเจริญ (2548) ทาํการวิจัยเร่ือง ความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียน 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนา

บุคลากรของครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวม

และรายดานอยูในระดับมาก และเปรียบเทียบจําแนกตามประสบการณการปฏิบัติงาน โดยรวมและ

รายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) โดยครูที่มีประสบการณนอยมีความตองการ

พัฒนามากกวาครูที่มีประสบการณมาก 

 ปรีชา เกตุผดุง (2549) ทําการวิจัยเร่ือง สภาพและความตองการพฒันาบุคลากร 

ของครูผูสอนโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอบางนํ้าเปร้ียว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ฉะเชิงเทรา เขต 1 ผลการวิจัยพบวา สภาพการพัฒนาบุคลากรของครูผูสอนโรงเรียนประถมศึกษา 

อําเภอบางนํ้าเปร้ียว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมอยูในระดับ 

ปานกลาง และจําแนกตามวุฒิการศึกษาและประสบการณการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนความตองการการพัฒนาบุคลากรของครูผูสอนโรงเรียนประถมศึกษา 

อําเภอบางนํ้าเปร้ียว สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก 

จําแนกตามวุฒิการศกึษาและประสบการณการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

 ลภัสรดา ธาดานุกูลวัฒนา (2549) ทําการวิจัยเร่ือง ความตองการพัฒนาบุคลากรของครู

ในสถานศึกษาเอกชน เขตอําเภอเมืองชลบรีุ จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนา

บุคลากรของครูในสถานศึกษาเอกชน เขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก

และเปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของครูในสถานศึกษาเอกชน เขตอําเภอเมืองชลบุรี  

จังหวัดชลบุรี จําแนกตามประสบการณและสถานภาพสมรส พบวา โดยรวมและรายดานแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ทัศนีย วงษสมบูรณ (2550) ทําวิจัยเร่ือง การศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของ

ขาราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา อําเภอพนมสารคาม สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัยพบวา ความตองการพัฒนาบคุลากรของขาราชการ 



28 

ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา อําเภอพนมสารคาม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม 

หรือดูงาน ดานการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาดวยตนเอง และดานการพัฒนา

โดยกระบวนการบริหาร โดยรวมมีความตองการอยูในระดับมาก  เมื่อวิเคราะหเปนรายดานปรากฏ

วามีความตองการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากทุกดาน และผลการเปรียบเทียบจําแนกตามเพศ 

ประสบการณการทํางาน และระดับชั้นที่สอน มีความตองการพัฒนาบุคลากรโดยรวมและรายดาน 

แตกตางกันอยางไมมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

 พยุง ประทุมทอง (2550) ทําวิจัยเร่ือง ศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรครูผูสอน 

ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา  

ความตองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อําเภอเขาสมิง สังกดั

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการสงบุคลากรไปศึกษา 

อบรม หรือดูงาน ดานการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาดวยตนเองและ 

ดานการพัฒนาโดยกระบวนการบริหาร โดยรวมมคีวามตองการอยูในระดับมาก เมื่อวิเคราะห 

เปนรายดานปรากฏวามีความตองการพัฒนาบุคลากรอยูในระดับมากและปานกลาง และ 

ผลการเปรียบเทียบจําแนกตามประสบการณในการทํางาน โดยรวมและรายดานแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จําแนกตามชวงชัน้ที่สอนโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 มงคล สุขเสริม (2551) ทําวิจัยเร่ือง การพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูโรงเรียน 

กลุมเครือขายหนองหวา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 ผลการวิจัยพบวา  

การพัฒนาบคุลากรของขาราชการครูโรงเรียนกลุมเครือขายหนองหวา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาสระแกว เขต 1 โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรียบเทียบจําแนกตาม 

วุฒิการศึกษา โดยรวมแตกตางกันมากที่ระดับ E.S.= .51 โดยขาราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาไมเกนิ 

ระดับปริญญาตรีมีการพัฒนามากกวาขาราชการที่มีวุฒิการศกึษาสูงกวาระดับปริญญาตรีขึน้ไป  

และผลการเปรียบจําแนกตามประสบการณ โดยรวมแตกตางกันปานกลางที่ระดับ E.S. = .21  

โดยขาราชการครูที่มปีระสบการณในการทํางานนอยมีการพัฒนามากกวาขาราชการครู 

ที่มีประสบการณในการทํางานมาก 

 งานวิจัยตางประเทศ 

 คลารค (Clark, 1970) ไดวิจัยประเมินผลเลือกวิธีการจัดอบรมสงเสริมครูประจําการ  

โดยการสอบถามครูใหญโรงเรียนในมลรัฐโอคลาโฮมา พบวา วิธีการอบรมสงเสริมครูประจําการ 

ที่มีประสิทธิภาพน้ัน จะตองสัมพันธกับวัตถุประสงคและขอบเขตที่เหมาะสม โดยไดเสนอแนะวา  
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การวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจําการ ควรเร่ิมจากปญหาความตองการของครู วิธีตาง ๆ ที่จัด

สงเสริมใหครูประจําการไดมีการกําหนดเปาหมายเฉพาะอยางและจําเปนตองมีการวางแผน 

ในการประเมินผลอยางมีประสิทธิภาพ 

 เมนเจส และเลวินสัน (Menges & Levinson, 1980) ไดศึกษาวิธีการปรับปรุงการเรียน 

การสอน โดยจําแนกกิจกรรมอกเปน 5 ชนิด คือ การสัมมนา การประชุม เชิงปฏิบัติการ การจัดสรร

ทุนอุดหนุน การประเมินผลการสอน และการสอนแบบจุลภาค พบวา ผูที่ผานโปรแกรม 

การปรับปรุงการเรียนการสอน ปฏิบัติการสอนเปนที่นาพอใจ 

 เพดเกตต (Padgett, 1981, p. 2417-A) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาบังคับบัญชา 

ของผูบริหารโรงเรียนเกี่ยวกับการบริหารบุคลากร ผลการวิจัยพบวาผูบริหารโรงเรียนในโรงเรียน 

ที่มีขนาดตางกัน  มีการบังคบับัญชาเกี่ยวกับการบริหารไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 คริสตี (Christy, 1991, p. 160) ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ  

เพื่อพัฒนาผูนําทางดานการศึกษาและการบริหารที่เกี่ยวของใหเขาใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผน

และการเตรียมการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบไปดวย

ขอมูลทรัพยากรและกรณีตัวอยางที่จะสามารถนําไปใชในการวางแผนและควบคุมดูแลใหเกิด 

การเปลี่ยนแปลง แนวโนมการประยุกตและการเลือกทางเลือกที่ควรปฏิบัติ 

 จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ การพัฒนาบุคลากร ผูบริหารควรสงเสริมสนับสนุน

ในผูรวมงานไดมีการพัฒนาตนเองศึกษาหาความรู พัฒนางานใหเหมาะสมกับความตองการ 

และเปดโอกาสใหผูรวมงานไดมกีารวางแผน กําหนดความตองการรวมกันและมีเปาหมายที่ชัดเจน  

เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาความตองการและแนวทางการพัฒนาบุคคลากรโรงเรียน 

ศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ผูวิจัย ดําเนินการดังน้ี 

 1.  ประชากร และกลุมตัวอยาง 

 2.  เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 4.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5.  การวิเคราะหขอมูล 

 6.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 1.  ประชากร ไดแก บุคลากรของโรงเรียนศรีราชา สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 18 ปการศึกษา 2560 จํานวน 153 คน ดังน้ี 

 2.  กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีไดสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Random Sampling) โดยอาศัยตารางเครจซี่ และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970, p. 608)  

ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 109 คน ตามกลุมสาระการเรียนรู 
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ตารางที่ 2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามสาระการเรียนรู 

 

สาระการเรียนรู้ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1.  คณิตศาสตร 18 13 

2.  วิทยาศาสตร 19 14 

3.  ภาษาตางประเทศ 26 20 

4.  ภาษาไทย 16 11 

5.  สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 21 16 

6.  พลศึกษาและสุขศึกษา 11 6 

7.  ศิลปศึกษา 12 7 

8.  เทคโนโลยีและการงานอาชีพ 22 17 

9.  อ่ืน ๆ (แนะแนว และบรรณารักษ) 8 5 

รวม 153 109 

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัยสรางขึ้นโดย

ประมวลแนวคิดที่ไดจากการศึกษาวิเคราะหเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความตองการ และ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 18 

แบงออกเปน 3 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะเลือกตอบ 

(Check-List) เกี่ยวกับวุฒิการศึกษา และระดับชั้นที่สอนของครูโรงเรียนศรีราชา สงักัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกีย่วกับความตองการและแนวทางการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มี 5 ดาน จํานวน 45 ขอ 

ดังน้ี 

 1.  ดานการฝกอบรม  จํานวน 9 ขอ   

 2.  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน  จํานวน 9 ขอ  

 3.  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน  จํานวน 9 ขอ  

 4.  ดานการพัฒนาดวยตนเอง จํานวน 9 ขอ   

 5.  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร จํานวน 9 ขอ  
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 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน 

ศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 มี 5 ดาน ดังน้ี ดานการฝกอบรม  

ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

ดานการพัฒนาดวยตนเอง และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร   

 

การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ในการสรางเคร่ืองมือสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการเปนขั้นตอน

ดังตอไปน้ี 

 1.  ศึกษาคนควาจากหนังสือ เอกสาร วารสาร ระเบียบตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการสราง

แบบสอบถามการพัฒนาบคุลากร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 2.  ศึกษากรอบแนวคิดของความตองการ และแนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน 

ศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

 3.  กําหนดขอบเขตแบบสอบถาม เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นที่มีตอความตองการ และแนวทางการพัฒนาบคุลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการฝกอบรม ดานการสงบุคลากรไป

ศึกษา อบรม หรือดูงาน ดานการพัฒนาบคุลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาดวย

ตนเอง และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร   

 4.  นําขอมลูที่ไดมาสรางแบบสอบถามตามมาตราสวนประมาณคา (Rating scale)  

5 ระดับ เกี่ยวกับความตองการ และแนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด โดยมีเกณฑ

การใหคะแนนของคําถามแตละขอของลิเคิรท (Likert, 1967, p. 95) 

 5 หมายถึง ตองการพัฒนาบุคลากรในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง ตองการพัฒนาบุคลากรในระดับมาก 

 3 หมายถึง ตองการพัฒนาบุคลากรในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ตองการพัฒนาบุคลากรในระดับนอย 

 1 หมายถึง ตองการพัฒนาบุคลากรในระดับนอยที่สุด 

 5. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวเสนออาจารยที่ปรึกษางานนิพนธเพื่อพิจารณา

ตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา ความถูกตองของภาษา และความเหมาะสมของ

แบบสอบถามเพื่อนํามาปรับปรุงแกไข 
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 6. นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบแกไขจากอาจารยที่ปรึกษางานนิพนธ 

ใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน พิจารณาตรวจสอบความเทีย่งตรงตามเน้ือหา (Content validity)  

ซึ่งประกอบดวย 

  6.1 ดร.ภัคณัฏฐ สมพงษธรรม อาจารยประจําภาควิชาการบริหารการศึกษา  

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

  6.2 ดร.ศิริลักษณ เส็งมี ผูอํานวยการโรงเรียนวัดบุญญราศรี อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี

  6.3 ดร.ชาย หาญณรงค อาจารยพิเศษ คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

 7. หาคาอํานาจจําแนก (Discrimination) และคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของผูวิจัย 

ไดดําเนินการ ดังน้ี 

  7.1 นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขขอเสนอของผูทรงคุณวุฒิแลวนําเสนอ 

ประธานกรรมการเพื่อขอความเห็นชอบจัดพิมพและนําไปทดลองใช (Try out) กับครู สังกัด 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต18 ที่ไมใชกลุมประชากร จํานวน 30 คน เพื่อหาคาอํานาจจําแนก

รายขอโดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) จากคะแนนรายขอ และคะแนนรวม และนําไปหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ดังน้ี 

   7.1.1 หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามโดยการหาความสัมพันธรายขอ 

ระหวางคาเฉลี่ยรายขอและคาเฉลี่ยรวม (Item-total-correlation) โดยใชสูตรการหาสหสัมพันธ 

ของเพียรสัน ไดคาอํานาจจําแนกรายขอโดยมีคาสหสัมพันธ (r) อยูระหวาง .27 ถึง .87  

   7.1.2 หาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการใชโปรแกรม

สําเร็จรูป ไดแบบสอบถามที่มีคาความเชื่อมั่น .98 

 8. นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลว ทําเปนฉบับสมบูรณ เพื่อเก็บขอมูลตอไป 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินขั้นตอนตอไปน้ี 

 1. บันทึกเสนอใหภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

ออกหนังสือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ถึงผูอํานวยการโรงเรียนศรีราชา เพื่อขอ

อนุญาตเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 

 2. นําหนังสือเสนอตอผูอํานวยการโรงเรียนศรีราชาลงนามในหนังสือ สงครูที่ไดกําหนด

เปนกลุมตัวอยางเพื่ออํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูลตอไป 

  3. การสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง ผูวิจัยจะสงใหกลุมตัวอยางดวยตนเอง และ 

เก็บรวบรวมดวยตนเอง  
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร เมื่อผูวิจัย 

ไดแบบสอบถามครบแลวนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณคัดแยกและจัดหมวดหมู

เพื่อที่จะนํามาวิเคราะหขอมูลตอไป  

 1. นําแบบสอบถามที่สมบูรณใหคะแนนตามนํ้าหนักแตละขอ และบันทึก 

ในคอมพิวเตอรโดยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 

 2. ทําการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของการวิจัย 

  2.1 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก  

วุฒิการศึกษา และระดับชั้นที่สอนของครู โดยการแจกแจงความถี่วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 

  2.2 ตอนที่ 2 ซึ่งสอบถามเกี่ยวกับความตองการและแนวทางการพัฒนาบุคคลากร

โรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยใชคาสถิติดังน้ี คือ 

คาเฉลี่ย (Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยโดยใช

การทดสอบคาท ี(t-test) และการเปรียบเทียบโดยใชคาแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

การแปลความหมายของคะแนน ผูวิจัยกําหนดเกณฑสําหรับวัดความตองการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยอาศัยเกณฑ ดังน้ี 

(บุญชม ศรีสะอาด และบุญสง นิลแกว, 2535, หนา 23-24) 

  คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มคีวามตองการพัฒนาบุคลากรในระดับมากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มคีวามตองการพัฒนาบุคลากรในระดับมาก 

  คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มคีวามตองการพัฒนาบุคลากรในระดับปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีความตองการพัฒนาบุคลากรในระดับนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีความตองการพัฒนาบุคลากรในระดับนอยที่สุด 

  2.3 ตอนที่ 3 ซึ่งสอบถามเกีย่วกับแนวทางการพัฒนาบคุลากรโรงเรียนศรีราชา  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยใชคารอยละ และการเรียงลําดับ 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยเลือกเฉพาะวิธี

วิเคราะหขอมูลที่สอดคลองกับการมุงหมายของการวิจัยคร้ังน้ี 

 1. ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 18 ทําการวิเคราะหโดยหาคาเฉลี่ย (Mean) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
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 2.  เปรียบเทียบปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษาและระดับชั้นที่สอน ทําการวิเคราะหโดยใช

การทดสอบคาท ี(t-test)  

 3.  เปรียบเทียบปญหาการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษาและระดับชั้นที่สอน ทําการวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  

 



บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

 การศึกษาปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา  

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ในคร้ังน้ี ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะห

ขอมูล ดังตอไปน้ี 

 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจึงไดกําหนด

สัญลักษณในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ีคือ 

 n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 X  แทน คาเฉลี่ย 

 SD แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 t  แทน คาสถิติการแจกแจงแบบที (t-test) 

 r  แทน คาวิกฤตของการแจกแจงแบบที (r-Distribution)  

 F  แทน คาวิกฤตของการแจกแจงแบบเอฟ (F-Distribution) 

 df  แทน ชั้นแหงความอิสระ (Degree of freedom)   

 SS  แทน ผลรวมของความเบี่ยงเบนแตละตัวยกกําลังสอง 

 MS แทน คาความแปรปรวน 

 p  แทน ความนาจะเปน (Probability) 

 *  แทน คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปญหาและแนวทางการพัฒนาบคุลากรโรงเรียน

ศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะหขอมูล

ดังน้ี 

 ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของกลุมประชากร จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

และระดับชั้นที่สอน 
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 ตอนที่ 2 วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความตองการพัฒนาบคุลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดาน  

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเปรียบเทียบปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศกึษาและระดับชั้นที่สอน 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 โดยใชคาความถี่ ถวงนํ้าหนักกับคะแนนรายขอ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกบัสถานภาพของกลุ่มประชากร จําแนกตามวุฒิการศึกษา 

และระดับช้ันทีส่อน 

 

ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามวุฒิการศึกษาของครูโรงเรียนศรีราชา  

 สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

 

วุฒิการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

1.  ระดับปริญญาตรี 81 74.31 

2.  สูงกวาระดับปริญญาตรี 28 25.69 

รวม 109 100.00 

 

 จากตารางที่ 3 พบวา กลุมประชากร จําแนกตามวุฒิการศึกษาของครูโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ที่มวุีฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน  

81 คน คิดเปนรอยละ 74.31 และวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 

25.69 
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ตารางที่ 4  จํานวนและรอยละของกลุมประชากร จําแนกตามระดับชั้นที่สอนของครูโรงเรียน 

 ศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

  

วุฒิการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

1.  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1 19 17.43 

2.  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2 

3.  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 

4.  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 4 

5.  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 5 

6.  ชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 

18 

18 

19 

18 

17 

16.53 

16.53 

17.43 

16.53 

15.60 

รวม 109 100.00 

  

 จากตารางที่ 4 พบวา กลุมประชากร จําแนกตามระดับชั้นที่สอนของครูโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ครูที่สอนในแตละระดับชั้นมีความใกลเคียงกัน 

เน่ืองจากทุกระดับชั้นเรียนมีจํานวนหองไมเกิน 8 หอง 
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 ตอนที ่2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัระดับความต้องการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายด้าน 

 

ตารางที่ 5  คาเฉลีย่ ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับความตองการพัฒนาบคุลากร 

 โรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวม 

 และรายดาน 

 

ความต้องการพฒันาบุคลากรของครู 
n = 109 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1.  ดานการฝกอบรม   4.11 0.18 มาก 1 

2.  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 4.08 0.15 มาก 5 

3.  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ  

ปฏิบัติงาน 

4.09 0.14 มาก 3 

4.  ดานการพัฒนาดวยตนเอง 4.11 0.21 มาก 2 

5.  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 4.09 0.17 มาก 4 

รวม 4.10 0.17 มาก  

 

 จากตารางที่ 5 พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวม และรายดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดาน โดยลําดับคาเฉลีย่จากมากไปหานอย คือ  

ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาดวยตนเอง และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ

ปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับความตองการในการพัฒนาบุคลากร

 โรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  

 ดานการฝกอบรม โดยรวมและรายขอ 

 

ความต้องการด้านการฝึกอบรม 
n = 109 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1.  การฝกอบรมกอนเขาสูตําแหนงใหม 4.14 0.84 มาก 4 

2.  การฝกอบรมเชิงปฏบิัติการเพือ่ความเชี่ยวชาญ 

ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

4.19 0.80 มาก 1 

3.  การฝกอบรมการเขียนแผนการจัดการเรียนรู 4.03 0.73 มาก 8 

4.  การฝกอบรมการจัดทําแฟมพัฒนางาน 4.09 0.66 มาก 7 

5.  การฝกอบรมการวัดผลและประเมินผล 

ตามสภาพจริง 

3.94 0.82 มาก 9 

6.  การฝกอบรมเพื่อเตรียมรองรับการประเมินภายใน  

และภายนอก 

4.17 0.74 มาก 3 

7.  การฝกอบรมการผลิตสื่อการเรียนการสอน 4.18 0.75 มาก 2 

8.  การฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 4.13 0.99 มาก 6 

9.  การเชิญวิทยากรหรือผูรูมาอบรมใหความรู 

เกี่ยวกับการทาํผลงานทางวิชาการ 

4.13 0.92 มาก 5 

รวม 4.11 0.62 มาก  

 

 จากตารางที่ 6 พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการฝกอบรม โดยรวม และรายขออยูในระดับมาก  

เมือ่พิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย สามอันดับแรก ไดแก การฝกอบรม 

เชิงปฏิบัติการเพื่อความเชี่ยวชาญในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การฝกอบรมการผลิตสือ่ 

การเรียนการสอน และการฝกอบรมเพื่อเตรียมรองรับการประเมินภายในและภายนอก 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย ความเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับความตองการในการพัฒนาบุคลากร

 โรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  

 ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน โดยรวมและรายขอ 

 

ความต้องการด้านการส่งบุคลากร 

ไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

n = 109 
ระดับ อนัดับ 

X  SD 

1.  การประชาสัมพันธขาวสารเกี่ยวกับการศึกษา  

อบรม หรือดูงานใหครูในโรงเรียนทราบ 

3.91 0.93 มาก 1 

2.  การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียน 

ที่มีผลงานดีเดนภายในจังหวัด 

3.83 1.06 มาก 3 

3.  การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียน 

ที่มีผลงานดีเดนตางจังหวัด 

3.86 1.05 มาก 2 

4.  การสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรในโรงเรียน 

ใหไดรับการศึกษาตอ 

3.51 1.13 มาก 5 

5.  การสนับสนุนโดยการใหทนุไปศึกษาตอ  

ในทุกระดับ 

3.51 1.24 มาก 6 

6.  การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดลาศึกษาตอในประเทศประเภทเต็มเวลา 

3.45 1.23 ปานกลาง 9 

7.  การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดลาศึกษาตอในประเทศประเภทนอกเวลา 

3.45 1.14 ปานกลาง 7 

8.  การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดมีโอกาสศึกษาดูงานในตางประเทศ 

3.45 1.22 ปานกลาง 8 

9.  การจัดสรรงบประมาณสาํหรับการศึกษาดูงาน 

อยางทั่วถึงและเพียงพอ 

3.80 1.10 มาก 4 

รวม 3.64 1.00 มาก  

 

 จากตารางที่ 7 พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรมหรือดูงาน โดยรวมและ

รายขออยูในระดับมาก ยกเวนการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียนไดลาศึกษาตอ 

ในประเทศประเภทเต็มเวลา การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียนไดลาศึกษาตอ 
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ในประเทศประเภทนอกเวลา และการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียนไดมีโอกาสศึกษา 

ดูงานในตางประเทศ อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก 

ไปนอย สามอันดับแรก ไดแก การประชาสัมพันธขาวสารเกี่ยวกับการศึกษา อบรม หรือดูงาน 

ใหครูในโรงเรียนทราบ การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเดนตางจังหวัดและ

การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเดนภายในจังหวัด 

 

ตารางที่ 8  คาเฉลีย่ ความเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับความตองการพัฒนาบุคลากร 

 โรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  

 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏบิัติงาน โดยรวมและรายขอ  

 

ความต้องการพฒันาบุคลากร 

โดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

n = 109 
ระดับ อนัดับ 

X  SD 

1.  การปฐมนิเทศงานในหนาที่ เมื่อมีผูรับตําแหนง

ใหม หรือการเปลี่ยนแปลงหนาที่ 

3.99 0.79 มาก 5 

2.  การจัดใหมีเอกสารคูมือในการปฏิบัติงาน 4.14 0.75 มาก 2 

3.  การนิเทศการปฏิบัติงานของบุคลากร 

อยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 

3.96 0.81 มาก 7 

4.  การโยกยายสับเปลีย่นหนาที่การปฏิบัติงาน 

ตามความตองการ เพื่อเพิม่ทักษะการทํางาน 

ใหมีความชํานาญสูงขึ้น 

3.74 0.90 มาก 9 

5.  การแนะนําชี้แจงเปนรายบุคคลจากผูบังคับบัญชา 3.85 0.90 มาก 8 

6.  การจัดประชุมชี้แจงขอมูลขาวสารใหรับทราบ 

เปนประจําทุกเดือน 

4.07 0.84 มาก 3 

7.  การมอบหมายงานใหบุคลากรไดปฏิบัติ 

อยางชัดเจน 

3.97 0.79 มาก 6 

8.  การจัดใหมีการฝกปฏิบัติงานหรือทดลอง 

การปฏิบัติงานกอนไดรับงานใหม 

4.05 0.92 มาก 4 

9.  การมอบหมายงานใหปฏิบัติไดตรงกับความรู  

ความสามารถและความถนัดของบุคลากร 

4.27 0.60 มาก 1 

รวม 4.01 0.59 มาก  
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 จากตารางที่ 8 พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน โดยรวม 

และรายขออยูในระดับมาก เมือ่พิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย สามอันดับ

แรก ไดแก การมอบหมายงานใหปฏิบัติไดตรงกับความรู ความสามารถและความถนัดของบุคลากร 

การจัดใหมีเอกสารคูมือในการปฏิบัติงาน และการจัดประชมุชี้แจงขอมูลขาวสารใหรับทราบ 

เปนประจําทุกเดือน 

 

ตารางที่ 9  คาเฉลีย่ ความเบีย่งเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับความตองการพัฒนาบุคลากร

 โรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18  

 ดานการพัฒนาดวยตนเอง โดยรวมและรายขอ 

 

ความต้องการพฒันาด้วยตนเอง 
n = 109 

ระดับ อนัดับ 
X  SD 

1.  การเขารับการฝกอบรมนอกเหนือจากการอบรม

ของทางราชการเพื่อการพัฒนาตนเอง 

4.12 0.80 มาก 3 

2.  การจัดหองอินเตอรเน็ตเพื่อใชในการศึกษา 

หาความรู 

4.30 0.69 มาก 1 

3.  การประเมินความกาวหนาในดานการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง 

4.15 0.71 มาก 2 

4.  การสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร 

จัดทําผลงานวิชาการเพื่อเพิ่มวิทยฐานะ 

4.00 0.85 มาก 5 

5.  การผลิตงานวิชาการและวิจัยในชั้นเรียน 3.94 0.71 มาก 7 

6.  การสงเสริมใหบุคลากรไดสรุปผลการปฏิบัติงาน 

ในแตละปการศึกษา 

3.99 0.79 มาก 6 

7.  การจัดใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ซึ่งกันและกัน 

3.93 0.66 มาก 8 

8.  การสงเสริมและสนับสนุนใหครูมีความกาวหนา 

ไดรับการเลื่อนตําแหนงตามความสามารถ 

4.10 0.78 มาก 4 

9.  การจัดหนังสือ เอกสาร วารสารทางวิชาการ 

สําหรับคนควาหาความรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

3.84 0.89 มาก 9 

รวม 4.04 0.57 มาก  
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  จากตารางที่ 9 พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการพัฒนาดวยตนเอง โดยรวมและรายขอ อยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย สามอันดับแรก ไดแก การจัดหอง

อินเตอรเน็ตเพื่อใชในการศึกษาหาความรู การประเมินความกาวหนาในดานการปฏิบัติงานของ

ตนเอง และการเขารับการฝกอบรมนอกเหนือจากการอบรมของทางราชการเพื่อการพัฒนาตนเอง 

 

ตารางที่ 10  คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับความตองการพัฒนาบุคลากร  

 โรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร โดยรวมและรายขอ  

 

ความต้องการด้านการพฒันาบุคลากร 

โดยกระบวนการบริหาร 

n = 109 
ระดับ อนัดับ 

X  SD 

1.  การมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค/ 

เปาหมาย/ วางแผนและรวมปฏิบัติงานของโรงเรียน 

3.96 0.74 มาก 6 

2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงาน

ตาง ๆของโรงเรียน 

3.95 0.69 มาก 7 

3.  การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

ของฝายที่รับผิดชอบ 

3.87 0.85 มาก 8 

4.  การมีสวนรวมประเมินผลการบริหารเพื่อปรับปรุง

กระบวนการบริหาร 

3.75 0.74 มาก 9 

5.  การเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระทางความคิด

เพื่อแสวงหาแนวทางการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

4.06 0.68 มาก 3 

6.  การสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากร 

ในการปฏิบัติงาน 

4.22 0.83 มาก 2 

7.  การสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ 

ในการบริหารแบบมีสวนรวม 

3.97 0.67 มาก 5 

8.  การสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม 4.38 0.65 มาก 1 

9.  การจัดสวัสดิการแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน

นอกเวลา 

3.98 1.2 มาก 4 

รวม 4.02 0.54 มาก  



45 

 จากตารางที่ 10 พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยรวม และรายขออยูในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย สามอันดับแรก ไดแก การสงเสริมให

บุคลากรทํางานเปนทมี การสรางขวัญและกาํลังใจใหแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน และการเปด

โอกาสใหบุคลากรมีอิสระทางความคิดเพื่อแสวงหาความตองการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

 

ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับความตองการพัฒนาบุคลากร 

 โรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนก 

 ตามวุฒิการศึกษา  

 

ความต้องการพฒันา

บุคลากรของครู 

วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี 

(n = 90) 

สูงกว่าปริญญาตรี 

(n = 19) 

X  SD ระดับ อนัดับ X  SD ระดับ อนัดับ 

1.  ดานการฝกอบรม 4.24 0.59 มาก 1 3.49 0.30 ปานกลาง 2 

2.  ดานการสงบุคลากร 

ไปศึกษา อบรม หรือ 

ดูงาน 

3.83 0.94 มาก 5 2.75 0.80 ปานกลาง 5 

3.  ดานการพัฒนาบุคลากร

โดยกระบวนการ

ปฏิบัติงาน 

4.15 0.42 มาก 2 3.33 0.80 ปานกลาง 4 

4.  ดานการพัฒนา 

ดวยตนเอง 

4.13 0.58 มาก 4 3.63 0.25 มาก 1 

5.  ดานการพัฒนาบุคลากร

โดยกระบวนการบริหาร 

4.14 0.50 มาก 3 3.43 0.29 ปานกลาง 3 

รวม 4.10 0.51 มาก  3.33 0.31 ปานกลาง  

  

 จากตารางที่ 11 พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษา วุฒิการศึกษาปริญญาตรี  

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก  
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ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ ดานการพัฒนาบคุลากร 

โดยกระบวนการบริหาร ดานการพัฒนาดวยตนเอง และดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม  

หรือดูงาน วุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน 

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก ดานการพัฒนาดวยตนเอง ดานการฝกอบรม  

ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ

ปฏิบัติงาน และดานการสงบุคลากรไปศกึษา อบรม หรือดูงาน 
 

 ตอนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลเปรียบเทยีบความต้องการในการพฒันาบุคลากรโรงเรียน 

ศรีราชา สังกดัสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตาม วุฒิการศึกษาและ

ระดับช้ันทีส่อน 

 

ตารางที่ 12  เปรียบเทียบความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

 เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษา และระดับชั้นที่สอน 

 โดยรวมและรายดาน 
 

ความต้องการในการพฒันา

บุคลากร 

 

วุฒิการศึกษา 

t p 
ปริญญาตรี 

(n = 90) 

สูงกว่าปริญญาตรี 

(n = 19) 

X  SD X  SD 

1.  ดานการฝกอบรม 4.24 0.59 3.49 0.30 0.26 .30 

2.  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา

อบรม หรือดูงาน 

3.83 0.94 2.75 0.80 1.08 .28 

3.  ดานการพัฒนาบุคลากร 

โดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

4.15 0.42 3.33 0.80 0.82 .45 

4.  ดานการพัฒนาดวยตนเอง 4.13 0.58 3.63 0.25 0.50 .14 

5.  ดานการพัฒนาบุคลากร 

โดยกระบวนการบริหาร 

4.14 0.50 3.43 0.29 0.71 .27 

รวม 4.10 0.51 3.33 0.31  0.77 .68 
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 จากตารางที่ 12 พบวา ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา โดยรวมและ 

รายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 



ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับ และอันดับความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 มัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามระดับชั้นที่สอน 

 

ความต้องการพฒันาบุคลากร 

ม.1 ม.2 ม.3 ม.4 ม.5 ม.6 

n = 19 n = 18 n = 18 n = 19 n = 18 n = 17 

X  SD ระดบั อนัดบั X  SD ระดบั อนัดบั X  SD ระดบั อนัดบั X  SD ระดบั อนัดบั X  SD ระดบั อนัดบั X  SD ระดบั อนัดบั 

1.  ดานการฝกอบรม 4.18 0.56 มาก 1 3.98 0.71 มาก 3 4.18 0.56 มาก 1 3.98 0.71 มาก 3 4.18 0.56 มาก 1 3.98 0.71 มาก 3 

2.  ดานการสงบุคลากร 

ไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

3.70 0.99 มาก 5 3.52 1.02 มาก 5 3.70 0.99 มาก 5 3.52 1.02 มาก 5 3.70 0.99 มาก 5 3.52 1.02 มาก 5 

3.  ดานการพัฒนาบุคลากร 

โดยกระบวนการ 

ปฏิบัติงาน 

3.99 0.60 มาก 4 4.03 0.59 มาก 1 3.99 0.60 มาก 4 4.03 0.59 มาก 1 3.99 0.60 มาก 4 4.03 0.59 มาก 1 

4.  ดานการพัฒนาดวย ตนเอง 4.09 0.54 มาก 2 3.95 0.62 มาก 4 4.09 0.54 มาก 2 3.95 0.62 มาก 4 4.09 0.54 มาก 2 3.95 0.62 มาก 4 

5.  ดานการพัฒนาบุคลากร 

โดยกระบวนการบริหาร 

4.03 0.54 มาก 3 3.99 0.56 มาก 2 4.03 0.54 มาก 3 3.99 0.56 มาก 2 4.03 0.54 มาก 3 3.99 0.56 มาก 2 

รวม 4.00 0.54 มาก  3.89 0.61 มาก  4.00 0.54 มาก  3.89 0.61 มาก  4.00 0.54 มาก  3.89 0.61 มาก  
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 จากตารางที่ 13 พบวาความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามระดับชั้นที่สอน โดยรวมอยูในระดับ

มาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก ดานการฝกอบรม  

ดานการพัฒนาดวยตนเอง ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ดานการพัฒนาบุคลากร

โดยกระบวนการปฏิบัติงาน และดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน ตามลําดับ 

 ระดับมัธยมศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปนอย ไดแก ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาบุคลากร

โดยกระบวนการบริหาร ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาดวยตนเอง และดานการสงบคุลากร 

ไปศึกษา อบรม หรือดูงาน ตามลําดับ 

 

 ตอนที ่4 การวเิคราะห์แนวทางการพฒันาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกดัสํานักงาน 

เขตพืน้ทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยใช้ค่าความถี่ ถ่วงนํา้หนักกบัคะแนนรายข้อ 

 

ตารางที่ 14  วิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 โดยใชคาความถี่ ถวงนํ้าหนักกับคะแนนรายขอ 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

1.  ดานการฝกอบรม        

ระหวางกลุม 5 0.007 0.003 0.042 .959 

ภายในกลุม 104 9.36 0.082   

รวม 109 9.37    

2.  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม 

หรือดูงาน 

     

ระหวางกลุม 5 8.66 4.33 7.60* .001 

ภายในกลุม 104 65.07 0.57   

รวม 109 73.73    
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ตารางที่ 14  (ตอ) 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F p 

3.  ดานการพัฒนาบุคลากร 

โดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

     

ระหวางกลุม 5 2.56 1.28 1.67 .194 

ภายในกลุม 104 87.46 0.77   

รวม 109 90.02    

4.  ดานการพัฒนาดวยตนเอง      

ระหวางกลุม 5 5.37 2.68 9.48* .000 

ภายในกลุม 104 32.29 0.28   

รวม 109 37.65    

5.  ดานการพัฒนาบุคลากร 

โดยกระบวนการบริหาร 

     

ระหวางกลุม 5 2.56 1.28 1.67 .194 

ภายในกลุม 104 87.46 0.77   

รวม 109 90.02    

ระหวางกลุม 5 2.91 1.45 5.75* .004 

ภายในกลุม 104 28.77 0.25   

รวม 109 31.68    

*p < .05 

 

 จากตารางที่ 14 พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายดานแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .05) ยกเวน ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาบุคลากร 

โดยกระบวนการปฏิบัติงาน และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร แตกตางกัน 

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 15  แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

 มัธยมศึกษา เขต 18 ดานการฝกอบรม 

 

ข้อ แนวทางการพฒันาบุคลากร 

นํา้หนักคะแนน/  

อนัดับการเลอืก รวมคะแนน อนัดับ 

1 x 3 2 x 2 3 x 1 

1. มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมาย 

ในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 

35 13 5 136 1 

2. จัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในโรงเรียน

โดยใชวิทยากรของโรงเรียน 

10 7 9 53 7 

3. จัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในโรงเรียน

โดยเชิญวิทยากรภายนอก 

14 20 12 94 2 

4. ใชรูปแบบการประชุมเชงิปฏิบัติการ 

ในการจัดฝกอบรม 

10 17 18 82 4 

5. ใชรูปแบบการบรรยายในการจัด 

ฝกอบรม 

3 11 9 40 8 

6. ใชรูปแบบหลากหลายเหมาะสมกับ

เน้ือหาหลักสูตรในการจัดฝกอบรม 

15 17 10 89 3 

7. จัดงบประมาณสนับสนุนสําหรับ 

การจัดฝกอบรมอยางเพียงพอ 

12 10 14 70 5 

8. ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุน 

การฝกอบรมอยางตอเน่ือง 

6 12 16 58 6 

9. มีการนิเทศ กํากับ และติดตามผล 

การดําเนินงานหลังจากสิ้นสุด 

การฝกอบรม 

4 2 16 32 9 

 

 จากตารางที่ 15 พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการฝกอบรม อันดับแรก คือ มีนโยบาย แผนงาน และ

เปาหมายในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน อันดับสอง คือ จัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในโรงเรียน

โดยเชิญวิทยากรภายนอก และอันดับสาม คือ ใชรูปแบบหลากหลายเหมาะสมกับเน้ือหาหลักสูตร 

ในการจัดฝกอบรม 
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ตารางที่ 16  แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 มัธยมศึกษา เขต 18 ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

 

ข้อ แนวทางการพฒันาบุคลากร 

นํา้หนักคะแนน/ 

อนัดับการเลอืก รวมคะแนน อนัดับ 

1 x 3 2 x 2 3 x 1 

1 มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมาย 

ในการสงบุคลากรไปศึกษา อบรมหรือ 

ดูงานอยางชัดเจน 

32 13 6 128 1 

2 สงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอใน

ประเทศประเภทเต็มเวลา 

14 9 9 69 6 

3 สงเสริมใหศึกษาตอในประเทศประเภท

นอกเวลา 

17 15 14 95 2 

4 สงเสริมใหศึกษาตอในประเทศ 

ภาคฤดูรอน 

12 21 11 89 4 

5 สงเสริมใหบุคลากรไปศกึษาดูงาน

โรงเรียนที่มีกิจกรรมดีเดน 

10 19 16 84 5 

6 จัดงบประมาณสนับสนุนอยางเพียงพอ

สําหรับการศึกษา อบรม หรือดูงาน 

14 17 16 92 3 

7 ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุน 

การไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

อยางตอเน่ือง 

6 10 22 60 7 

8 มีการนิเทศ กํากับ และติดตามผล 

การดําเนินงานหลังจากสิ้นสุด 

การไปศึกษา หรือดูงาน 

4 5 15 37 8 

 

 จากตารางที่ 16 พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรมหรือดูงาน อันดับแรก คือ  

มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการสงบุคลากรไปศึกษา อบรมหรือดูงานอยางชัดเจน  

อันดับสอง คือ สงเสริมใหศกึษาตอในประเทศประเภทนอกเวลา และอันดับสาม คือ จัดงบประมาณ

สนับสนุนอยางเพียงพอสําหรับการศึกษา อบรมหรือดูงาน 
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ตารางที่ 17  แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 มัธยมศึกษา เขต 18 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

 

ข้อ แนวทางการพฒันาบุคลากร 

นํา้หนักคะแนน/ 

อนัดับการเลอืก รวมคะแนน อนัดับ 

1 x 3 2 x 2 3 x 1 

1 มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมาย 

ในการปฏิบัติอยางชัดเจน 

42 11 9 157 1 

2 จัดประชุมชี้แจงใหความรูแกบุคลากร 

ในการปฏิบัติงาน 

18 19 11 103 2 

3 จัดปฐมนิเทศบุคลากรทุกคร้ังทีย่ายมา 

หรือบรรจุใหม 

14 18 15 93 3 

4 จัดใหมีการแนะนํา หรือที่ปรึกษา 

แกบุคลากรระหวางปฏิบัติงาน 

9 19 24 89 4 

5 จัดใหมีการสอนงานบุคลากรระหวาง

ปฏิบัติงาน 

8 16 9 65 5 

6 สงเสริมและสนับสนุนใหมีการโยกยาย

สับเปลี่ยนหนาที่ 

7 11 9 52 7 

7 ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุน 

การปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

7 11 17 60 6 

8 มีการนิเทศ กํากับ และติดตามผล 

การดําเนินงานหลังจากสิ้นสุด 

การปฏิบัติกิจกรรม 

4 4 15 35 8 

 

 จากตารางที่ 17 พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการพัฒนาบุคลากร โดยกระบวนการปฏิบติังาน อันดับแรก 

คือ มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการปฏิบัติอยางชัดเจน อันดับสอง คือ จัดประชุมชี้แจงให

ความรูแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน และอันดับสาม คือ จัดปฐมนิเทศบุคลากรทุกคร้ังที่ยายมาหรือ

บรรจุใหม 
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ตารางที่ 18  แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 มัธยมศึกษา เขต 18 ดานการพัฒนาดวยตนเอง 

 

ข้อ แนวทางการพฒันาบุคลากร 

นํา้หนักคะแนน/ 

อนัดับการเลอืก รวมคะแนน อนัดับ 

1 x 3 2 x 2 3 x 1 

1 มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมาย 

ในการสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนา

ตนเองอยางชัดเจน 

34 9 4 124 1 

2 จัดหาเอกสารและวารสารทางวิชาการ

สําหรับคนควาหาความรูพัฒนาตนเอง 

6 17 11 63 5 

3 จัดหาเอกสารและคูมือเกี่ยวกับการจัด

กิจกรรมการเรียนการสอนสําหรับ

ศึกษาคนควา 

11 12 13 70 4 

4 จัดหาสื่อทางดานเทคโนโลยีสําหรับ

บุคลากรคนควาหาความรูพัฒนาตนเอง 

13 15 16 85 2 

5 จัดมุมหนังสือ ตํารา และผลงาน 

ทางวิชาการสําหรับบุคลากร 

7 8 8 45 9 

6 ใหคําแนะนําปรึกษาปญหาแกบุคลากร 9 10 10 57 6 

7 จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาจิตใจบุคลากร 9 9 11 56 7 

8 จัดงบประมาณสนับสนุนสําหรับ 

การพัฒนาตนเองของบุคลากร 

อยางเพียงพอ 

13 13 16 81 3 

9 ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุน 

การพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

6 11 10 50 8 

10 มีการนิเทศ กํากับ และติดตามผล 

การดําเนินการพัฒนาตนเอง 

1 5 10 23 10 

 

 จากตารางที่ 18 พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการพัฒนาดวยตนเอง อันดับแรก คือ มีนโยบาย แผนงาน 
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และเปาหมายในการสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยางชัดเจน อันดับสอง คือ จัดหาสื่อ

ทางดานเทคโนโลยีสาํหรับบุคลากรคนควาหาความรูพัฒนาตนเอง และอันดับสาม คือ  

จัดงบประมาณสนับสนุนสําหรับการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยางเพียงพอ 

 

ตารางที่  19 แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

  มัธยมศึกษา เขต 18 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 

ข้อ แนวทางการพฒันาบุคลากร 

นํา้หนักคะแนน/  

อนัดับการเลอืก รวมคะแนน อนัดับ 

1 x 3 2 x 2 3 x 1 

1 มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมาย 

ในการบริหารงานอยางชัดเจน 

36 7 5 127 1 

2 สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวม 

ในการวางแผน 

13 16 8 79 4 

3 สงเสริมใหมีคณะกรรมการรวม

ตัดสินใจในการบริหารงาน 

10 13 15 71 5 

4 สงเสริมใหบุคลากรที่มี 

ความคิดเห็นเหมือนกันปฏิบัติงาน

ดวยกัน 

8 11 12 58 7 

5 สงเสริมใหบุคลากรไดกําหนด

วัตถปุระสงคของงานรวมกัน 

8 13 11 61 6 

6 สนับสนุนการเสริมสรางขวัญและ

กําลังใจแกทีมงาน 

13 19 17 94 2 

7 ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุน 

การพัฒนาทมีงานอยางตอเน่ือง 

7 10 14 55 8 

8 สงเสริมสวัสดิการใหแกบุคลากรใน

การปฏิบัติงานนอกเวลา 

13 15 14 83 3 

9 นิเทศ กํากับ และติดตามผล 

การพัฒนาทมีงานอยางตอเน่ือง 

1 5 13 26 9 
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 จากตารางที่ 19 พบวา แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร อันดับแรก 

คือ มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการบริหารงานอยางชดัเจน อันดับสอง คือ สนับสนุน 

การเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกทีมงาน และอันดับสาม คือ สงเสริมสวัสดิการใหแกบุคลากร 

ในการปฏิบัติงานนอกเวลา 

 



บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ประชากรที่ศึกษา คือ ครูโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ปการศึกษา 2560 จํานวน 153 คน เคร่ืองมือ

ที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 45 ขอ 

แบงออกเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2  

เปนขอมูลเกี่ยวกับเกี่ยวกับความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก การฝกอบรม การพัฒนาบุคลากร

โดยการสงบุคลากรไปศึกษาอบรม หรือดูงาน การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาดวยตนเอง และการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร นําแบบสอบถามมาวิเคราะห

หาคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง .27-.87 และไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเฉลี่ยทั้งฉบับ

เทากับ .98 สถิติในการวิเคราะหขอมูล คือ คาเฉลี่ย )X(  และความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

นําเสนอขอมูลเปนตารางประกอบคําบรรยายความเรียง 

 

สรุปผล 

 จากการศึกษาปญหาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 สรุปผลการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 1.  ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 โดยรวมและรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาดวยตนเอง ดานการพัฒนา

บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ดานการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน และ 

ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน ทั้งน้ีมีรายละเอียดแตละดาน ดังน้ี 

  1.1  ดานการฝกอบรม ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปนอย สามอันดับแรก ไดแก การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ 

เพื่อความเชี่ยวชาญในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การฝกอบรมการผลติสื่อการเรียนการสอน 

และการฝกอบรมเพื่อเตรียมรองรับการประเมินภายในและภายนอก 
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  1.2  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน ความตองการในการพัฒนา

บุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 โดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมาก 6 ขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก

มากไปนอย สามอันดับแรก ไดแก การประชาสัมพันธขาวสารเกี่ยวกับการศึกษาอบรมหรือดูงาน 

ใหครูในโรงเรียนทราบ การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเดนตางจังหวัด และ

การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเดนภายในจังหวัด อยูในระดับปานกลาง 3 ขอ 

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดลาศึกษาตอในประเทศประเภทนอกเวลา การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดลาศึกษาตอในประเทศประเภทเต็มเวลา และการสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดมีโอกาสศึกษาดูงานในตางประเทศ 

  1.3  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน พบวา ความตองการใน 

การพัฒนาบคุลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 อยูใน

ระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปนอย สามอันดับแรก ไดแก การมอบหมายงานใหปฏิบัติได 

ตรงกับความรู ความสามารถและความถนัดของบุคลากร การจัดใหมีเอกสารคูมือในการปฏิบัติงาน 

และการจัดประชุมชี้แจงขอมูลขาวสารใหรับทราบเปนประจําทกุเดือน   

  1.4  ดานการพัฒนาดวยตนเอง พบวา ความตองการในการพฒันาบุคลากรโรงเรียน 

ศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายดานอยูในระดับ

มาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปนอย สามอันดับแรก ไดแก การจัดหองอินเตอรเน็ตเพื่อใชใน

การศึกษาหาความรู การประเมินความกาวหนาในดานการปฏิบัติงานของตนเอง และการเขารับ 

การฝกอบรมนอกเหนือจากการอบรมของทางราชการเพื่อการพัฒนาตนเอง 

  1.5  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร พบวา ความตองการ 

ในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยมากไปนอย สามอันดับแรก ไดแก  

การสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม การสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

และการเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระทางความคิดเพื่อแสวงหาแนวทางการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

 2.  ผลการเปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษาและระดับชั้นที่สอน พิจารณาผล 

ไดดังน้ี  

  2.1  ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ 
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ทางสถิติ เมื่อทดสอบรายดาน พบวา ดานการสงบุคลากรไปศกึษา อบรม หรือดูงานและ 

ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน มีความแตกตางกันในระดับมาก  

ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาดวยตนเอง และดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการ 

บริหาร แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  2.2  ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 จําแนกตามระดับชั้นที่สอน โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

 3.  แนวทางการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 18  

  3.1  แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม สามอันดับแรก คือ มีนโยบาย 

แผนงาน และเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน จัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในโรงเรียน

โดยเชิญวิทยากรภายนอก และใชรูปแบบหลากหลายเหมาะสมกับเน้ือหาหลักสูตรในการจัด

ฝกอบรม ตามลําดับ 

  3.2  แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน  

สามอันดับแรก คือ มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม  

หรือดูงานอยางชัดเจน สงเสริมใหศึกษาตอในประเทศประเภทนอกเวลา และจัดงบประมาณ

สนับสนุนอยางเพียงพอสําหรับการศึกษา อบรม หรือดูงาน ตามลําดับ 

  3.3  แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

สามอันดับแรก คือ มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการปฏิบัติอยางชดัเจน จัดประชุมชี้แจง 

ใหความรูแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน และจัดปฐมนิเทศบุคลากรทุกคร้ังที่ยายมาหรือบรรจุใหม 

ตามลําดับ 

  3.4  แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาดวยตนเอง สามอันดับแรก คือ 

มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองอยางชัดเจน จัดหา 

สื่อทางดานเทคโนโลยีสําหรับบุคลากรคนควาหาความรูพัฒนาตนเอง และจัดงบประมาณ

สนับสนุนสําหรับการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยางเพยีงพอ ตามลําดับ 

  3.5  แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร  

สามอันดับแรก คือ มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการบริหารงานอยางชัดเจน สนับสนุน 

การเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกทีมงาน สงเสริมสวัสดิการใหแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

นอกเวลา ตามลาํดับ 
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อภิปรายผล 

 จากการศึกษาคนควาความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ผูวิจัยมีประเด็นอภิปราย ดังน้ี 

 1.  ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะในปจจุบัน

ครูมีความกระตือรือรนที่จะหาวิธีการพัฒนาตนเองใหมีความกาวหนาในอาชีพของตน เพื่อให 

ทันตอการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและทันสมัยของเทคโนโลย ี

มีการสื่อสารที่รวดเร็ว มีการเผยแพรผานสื่อตาง ๆ เชนทางอินเตอรเน็ต สิ่งพิมพ โฆษณา ฯลฯ  

มีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป (CAI) มีการจัดทําสื่อ นวัตกรรม  

ที่หลากหลาย ซึ่งสงผลใหนักเรียนมีความสามารถในการศึกษาคนควาหาความรูดวยตนเอง  

ซึ่งปจจุบันสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 ยังตองรับสงหนังสือ

ราชการทาง E-Office ซึ่งสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร 

ทางการศึกษา พ.ศ. 2549-2551 กําหนดเปาหมายและวิธีการพัฒนา คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษา

ทุกคนตองไดรับการพัฒนาอยางนอยปละ 1 คร้ัง และการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

มุงเนนใหมสีมรรถนะตามมาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิชาชีพทัง้สมรรถนะหลัก (Core 

competency) สมรรถนะการปฏิบัติงานในหนาที่ (Functional competency) และสมรรถนะ 

เฉพาะตามกลุมสาระ (Specification competency) ซึ่งครู ถือวาเปนบุคลากรที่มีความสําคัญที่สุด 

ในสถานศึกษาที่จะทําใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดีขึ้น จึงทําใหครูมีความตองการพัฒนา

บุคลากรอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ เอกพนธ ภิรมยภักด์ิ (2547, หนา 67) ที่พบวา 

ความตองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอําเภอเขาสมิง สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาตราด โดยรวมและรายดานมีความตองการพัฒนาอยูในระดับมาก และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ สุธี เมธีกุล (2545, หนา 53) พบวา ความตองการในการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนอนุบาลวัดปตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา 

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน เชนกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

  1.1  ดานการฝกอบรม พบวา ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวมและรายขออยูในระดับมาก ทั้งน้ี 

อาจเปนเพราะครูผูสอนในโรงเรียนศรีราชา เห็นความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร โดยการ

ฝกอบรมมีความจําเปนมากสําหรับครูใหมีประสบการณความรู เพื่อที่จะนําไปพัฒนาปรับปรุง

สถานศึกษาไปสูเปาหมาย เน่ืองจากวาการฝกอบรมน้ันสามารถพัฒนาและเปลี่ยนพฤติกรรม 

การปฏิบัติงานของบุคลากรใหปรับตัวสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันและเทคโนโลย ี
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ที่พัฒนาไปอยางรวดเร็ว สอดคลองกับแนวคิดของ วรารัตน เขียวไพรี (2551, หนา 181) กลาววา 

การฝกอบรมเปนเคร่ืองมือสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถใชการฝกอบรมเพื่อให

ทรัพยากรมนุษยเกิดการเรียนรูและพัฒนา โดยนําผลการประเมินความตองการจากการวิเคราะห

ความตองการทั้งระดับองคการ ระดับงาน และระดับบุคคล เพื่อใหสามารถตัดสินใจใชวิธีการและ

เทคนิคการฝกอบรมไดอยางเหมาะสม ซึ่งสอดคลองกบัผลการวิจัยของ ขัตติยา พันธุทรัพยสาร 

(2546, หนา 53) พบวา มีความตองการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 

การประถมศึกษาอําเภอบอทอง จังหวัดชลบุรี ดานการฝกอบรมโดยรวมและรายขออยูในระดับมาก 

สอดคลองกับงานวิจัยของ สุธี เมธีกุล (2545, หนา 55) พบวา ความตองการในการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนอนุบาลวัดปตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา 

โดยรวมอยูในระดับมาก 

  1.2  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน พบวา ความตองการพัฒนา

บุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวม 

อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 18 เห็นความสําคัญของการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน เปนกิจกรรม 

ที่ชัดเจนและปฏิบัติไดงายสามารถชวยเพิม่พูนความรู ความสามารถและประสบการณ 

ไดอยางกวางขวางเปนการกระตุนใหบุคลากรเกิดการพัฒนา ปรับปรุงงานดวยความคิดสรางสรรค

และมีความชัดเจนทําใหเกิดการพัฒนาเฉพาะเร่ือง ไดเรียนรูวิธีการทํางานดวยตนเองอยางใกลชิด 

สามารถเลือกงานและสอบถามแลกเปลี่ยนความรูในกิจกรรมที่ตนสนใจได การศึกษาดูงาน 

นอกสถานที่กอใหเกิดการพัฒนาบุคลากรที่ไดผลดี ในระยะเวลาที่รวดเร็ว เพราะการศึกษาดูงาน

นอกสถานศึกษาที่โดยนําเอาแนวทางในการปฏิบัติงานที่ดี เหมาะสมกับสภาพงานของโรงเรียนตน 

ที่ปฏิบัติงานอยูมาใช เปนการไดรับประสบการณตรง จะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสทิธิภาพ 

การสงบุคลากรไปศึกษาดูงานจึงเปนกิจกรรมที่กอใหเกิดความตองการอยากรู อยากเห็น  

เปนแรงกระตุนใหขาราชการครูมีความตองการเปนอยางมาก สอดคลองกับผลการวิจัยของ ปรีชา 

เกตุผดุง (2549, หนา 42) ไดศึกษาความตองการการพัฒนาบุคลากรของครูผูสอนโรงเรียน

ประถมศกึษา อําเภอบางนํ้าเปร้ียว สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 ดานการสง

บุคลากรไปศึกษาฝกอบรมหรือดูงาน โดยรวมอยูในระดับมาก และสอดคลองกับผลการวิจัยของ 

เอกพนธ ภิรมยภักด์ิ (2547, หนา 71) ที่พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานอําเภอเขาสมิง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด ดานการศึกษาอบรม

หรือดูงานโดยรวมมีความตองการพัฒนาอยูในระดับมาก  
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  1.3  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน พบวา ความตองการพัฒนา

บุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวม 

อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 18 มีความตองการพัฒนาตนเองเพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานใหสอดคลองกับ 

การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา จากการปฏิรูปการศึกษา โดยการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เนน

ผูเรียนเปนสําคัญ ครูจึงตองทราบแนวทางการจัดการเรียนการสอนตองพัฒนาตนเอง ใหเปนครูมือ

อาชีพ โดยการแสวงหาความรู พัฒนาเคร่ืองมือที่ใชในการปฏิบัติงานใหไดผลดีที่สุด เพื่อพัฒนา

ตนเองใหเปนไปตามแนวทางพัฒนาวิชาชีพใหไดตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู สอดคลองกับ

แนวคิดของ ขัตติยา พันธุทรัพยสาร (2546, หนา 69) ที่กลาววา การเรียนรูในขณะทํางาน 

เปนการเรียนรูที่มีประโยชน บุคลากรสามารถเรียนรูจากเคร่ืองมือจริง สภาพปญหาที่เกิดขึ้นจริง 

ไดมากที่สุด ซึ่งเปนการพัฒนาตนเองและพัฒนางานที่มีประสิทธิภาพสามารถใชไดกับ 

ทุกหนวยงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ สมฤทัย  รอดประเสริฐ (2544, หนา 52) ไดศึกษา 

การสงเสริมการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสระแกว พบวา  

ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน โดยรวมผูบริหารมีการพัฒนาบคุลากร 

อยูในระดับมาก  

  1.4  ดานการพัฒนาดวยตนเอง พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 โดยรวมอยูในระดับมาก ทั้งน้ี อาจเปนเพราะ

ครูโรงเรียนศรีราชา สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 ตระหนักถึงความสาํคญั

ถึงการพฒันาตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลง ซึ่งปจจุบันเปนยคุของขอมูลขาวสาร ครูสามารถ 

หาความรู หรือประสบการณเพิ่มเติมไดไมยาก มีสื่อที่มีประสิทธิภาพสูง สามารถเขาถึงไดงาย เชน 

เอกสาร ตํารา อินเตอรเน็ต เปนตน สงผลใหความตองการพฒันาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ดานการพัฒนาดวยตนเอง โดยรวมอยูใน

ระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับวิจัยของ ลภัสรดา ธาดานุกูลวัฒนา (2549, หนา ง) ที่ศึกษาความตองการ

พัฒนาบุคลากรของครูในสถานศึกษาเอกชน เขตอําเภอเมืองชลบุรี จังหวัดชลบุรี พบวา มีตองการ

พัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาดวยตนเองอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ จํานงค  

มิ่งเจริญ (2548, หนา 53) พบวา ความตองการในการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบรีุ เขต 2 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการพัฒนาตนเอง 

อยูในระดับมาก 

  1.5  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร พบวา ความตองการพัฒนา

บุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวม 
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อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเปนเพราะกิจกรรมตาง ๆ ที่โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรไดมีสวนรวมน้ัน

ยังไมตรงกับความตองการของครู ซึ่งสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ตองให

ความสําคัญและการสนับสนุน สงเสริมใหครู ไดปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายของสถานศึกษา 

ใหการสงเสริมความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานโดยมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

ของสถานศึกษา การที่บุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย วางแผนและแกปญหาของ

หนวยงานดวยแลวจะทําใหเกิดความรักความผูกพัน และสรางจิตสํานึกในความเปนเจาของ

หนวยงานไดเปนอยางดี ที่สําคัญผูปฏิบัติจะรูถึงปญหาและแนวทางแกไขปญหาไดถูกตองชัดเจน 

โดยการจัดใหมทีีมงานหรือคณะกรรมการการบริหารสถานศึกษา สงเสริมใหมีการปรึกษาหารือกนั

ในการปฏิบัติงาน สงเสริมครู อาจารยไดทําการศึกษาและทําความเขาใจกับเปาหมายของหนวยงาน

ระดับเหนือขึ้นไป ซึ่งสงผลใหครูโรงเรียนศรีราชา ไดเห็นความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษา 

ไดรูจักวิธกีารดําเนินการพัฒนาดานการสงเสริมการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

ไดเปนอยางดี  สอดคลองกับผลการวิจัยของ สุธี เมธีกุล (2545, หนา 77) ไดศึกษาความตองการและ

แนวทางพัฒนาบุคลากรโรงเรียนอนุบาลวัดปตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดฉะเชิงเทรา พบวา วิธีการพัฒนาบุคลากรดวยการพัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองคการ บุคลากร

มีความตองการอยูในระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ ขัตติยา พันธุทรัพสาร (2546,  

หนา 65) ที่ศึกษาความตองการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ

บอทอง จังหวัดชลบุรี พบวา ความตองการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาโดยกระบวนการบริหาร

อยูในระดับมาก 

 2.  ผลการเปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษาและระดับชั้นที่สอน 

พิจารณาผลไดดังน้ี 

  2.1  เปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 18 จําแนกตามวุฒิการศึกษา ดานการสงบุคลากร 

ไปศึกษา อบรม หรือดูงาน และดานการพัฒนาดวยตนเองแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 

โดยรวมแตกตางกันปานกลาง เมื่อพิจารณาความแตกตางกันปานกลาง เรียงลําดับจากมากไปนอย 

ไดแก ดานการฝกอบรม ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร และดานการพัฒนาดวย

ตนเอง เมื่อพิจารณาความแตกตางกนัมาก เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานการสงบุคลากร 

ไปศึกษา อบรมหรือดูงานและดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน โดยครูที่มี 

วุฒิการศกึษาระดับปริญญาตรีมคีวามตองการพัฒนาบุคลากรมากกวาครูที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวา

ระดับปริญญาตรี  โดยครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความตองการพัฒนามากกวาครูที่มี 
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วุฒิการศกึษาสูงกวาปริญญาตรี ทั้งน้ีอาจเปนเพราะบุคลากรกลุมน้ีมีความใฝรูสนใจในสิ่งแปลกใหม 

ยอมรับสิ่งใหม ๆ ไดงาย มีอุดมการณในการทํางานสูงมคีวามกระตือรือรนในการทํางาน และ 

มีความตองการที่จะเขารับการพัฒนา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดที่วา ถามีโอกาสและกําลงัก็ควร

สนับสนุนใหครูไปศึกษาตอเพิ่มวุฒิ เพราะเปนขวัญกําลังใจที่ไดรับและเปนการพัฒนาบุคลากร 

ใหเกิดสํานึกในหนาที่ โดยการนําเอาความรูใหม ๆ มาพัฒนาหนวยงานตอไป  

(นพพงษ บุญจิตราดุลย, 2525, หนา 32 อางถึงใน มงคล สุขเสริม, 2551, หนา 62) และสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ระวี แสงสวาง (2547, หนา 69) ปญหาการพัฒนาบุคลากรของครูในโรงเรียนเอกชน 

ระดับประถมศึกษา สังกดัสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 1 จําแนกตามวุฒิการศึกษา พบวา 

ดานการฝกอบรมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับงานวิจัย

ของ นงลักษณ ภิญโญ (2553, หนา 67) ความตองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูใน

สถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ที่การศึกษาระยอง เขต 2 จําแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและ

รายดาน พบวาขาราชการครูที่มีวุฒิการศกึษาตางกัน มีความตองการพัฒนาดานการจัดการเรียน 

การสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ดานการวัดและประเมินผล และดานการใชสื่อและเทคโนโลยี

แตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 

  2.2  ความตองการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามธัยมศกึษา เขต 18 จําแนกตามระดับชั้นที่สอน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติ (p < .05)  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ไดมี

นโยบายใหมีการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงบางตําแหนงและ

บางวิทยฐานะ เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

ที่เหมาะสมในอันที่จะทําใหการปฏิบติัหนาที่ราชการเกดิประสิทธิภาพประสิทธิผลและ

ความกาวหนาแกราชการ จึงทําใหครูผูสอนระดับปฐมวัย  ครูผูสอนระดับประถมศึกษาและ

ครูผูสอนระดับมัธยมศึกษา มคีวามตองการพัฒนาบุคลากรแตกตางกัน ซึง่สอดคลองกับงานวิจัย

ของ พยงุ ประทุมทอง (2550, หนา 50) พบวาความตองการพัฒนาบุคลากรครูผูสอนของ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ระหวางชวงชั้น 1 และ 

ชวงชั้น 2 มีความตองการพัฒนาบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ สอดคลองกับงานวิจัยของ 

ขัตติยา พันธุทรัพยสาร (2546, หนา 78) ผลการเปรียบเทียบความตองการพัฒนาบุคลากรของ

โรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบอทอง จังหวัดชลบุรี จําแนกตามตําแหนง 

โดยรวมมีความตองการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะเพือ่การนําผลการวจัิยไปใช้ 

 เพื่อเสนอใหผูบริหารโรงเรียนศรีราชา ไดนําผลการวิจัยไปพัฒนาบุคลากร ดังน้ี 

 1.  ดานการฝกอบรม ควรพัฒนาการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อใหครูผูสอนมี 

ความเชี่ยวชาญในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การผลิตสื่อการเรียนการสอน และการเขารับ

การฝกอบรมเพื่อเตรียมรองรับการประเมินภายในและภายนอก โดยโรงเรียนควรมีการกําหนด

นโยบาย แผนงาน และเปาหมายอยางชัดเจน อีกทั้งการจัดฝกอบรมใหกับบุคลากรโดยเชิญวิทยากร

ภายนอก และมีการใชรูปแบบที่หลากหลายและเหมาะสมกับเน้ือหาในการจัดฝกอบรม 

 2.  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน ควรมีการประชาสัมพันธขาวสาร

เกี่ยวกับการศึกษา อบรม หรือดูงาน รวมถึงการศึกษาดูงานนอกสถานทีห่รือโรงเรียนที่มีผลงาน

ดีเดนภายในจังหวัดหรือตางจังหวัด โดยโรงเรียนควรมีการกําหนดนโยบาย แผนงาน และเปาหมาย

อยางชัดเจน อีกทั้งการสงเสริมใหศึกษาตอในประเทศประเภทนอกเวลา และการจัดงบประมาณ

สนับสนุนอยางเพียงพอ 

 3.  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ควรมีการมอบหมายงาน 

ใหปฏิบัติไดตรงกับความรู ความสามารถและความถนัดของบคุลากร อีกทั้งการจัดใหมีเอกสารคูมือ 

ในการปฏิบัติงาน และการจัดประชุมชี้แจงขอมูลขาวสารใหรับทราบเปนประจําทุกเดือน  

โดยโรงเรียนควรมีการกําหนดนโยบาย แผนงาน และเปาหมายอยางชัดเจน มีการจัดประชุมชี้แจง

ใหความรูแกบุคลากรในการปฏบิติังาน และจัดปฐมนิเทศบุคลากรทุกคร้ังที่ยายมาหรือบรรจุใหม 

เพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 4.  ดานการพัฒนาดวยตนเอง ควรจัดใหมีหองอินเตอรเน็ตเพื่อใชในการศึกษาหาความรู  

มีการประเมินความกาวหนาในดานการปฏิบัติงานของตนเอง และการเขารับการฝกอบรม 

นอกเหนือจากการอบรมของทางราชการเพื่อการพัฒนาตนเอง โดยโรงเรียนควรมีการกําหนด

นโยบาย แผนงาน และเปาหมายอยางชดัเจน อีกทั้งการจัดหาสื่อทางดานเทคโนโลยีสําหรับบุคลากร

เพือ่คนควาหาความรูพัฒนาตนเอง และจัดงบประมาณสนับสนุนอยางเพียงพอ เพื่อใหครู 

มีความกาวหนาทางดานวิชาชีพที่สูงขึ้น 

 5.  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ควรมีการสงเสริมใหบุคลากรทํางาน

เปนทีม อีกทั้งการสรางขวัญกําลังใจใหแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน และเปดโอกาสใหบุคลากร 

มีอิสระทางความคิดเพื่อแสวงหาแนวทางการปฏิบัติงานดวยตนเอง โดยโรงเรียนควรมีการกําหนด 

นโยบาย แผนงาน และเปาหมายอยางชดัเจน และสงเสริมสนับสนุนการสรางขวัญกําลังใจและ 

จัดสวัสดิการใหแกบุคลากรในการปฏิบัติงานนอกเวลา 



 66 

 ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 1.  ควรมีการวิจัยเพื่อศึกษาวิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนาบุคลากรที่มีคุณวุฒิปริญญาตรี 

 2.  ควรศึกษาถึงความตองการดานการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อความเชี่ยวชาญ 

ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของครูมากที่สุด 

 3.  ควรมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติมเกี่ยวกับการมีสวนรวมในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียน 

ศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 18 
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ที่ ศธ ๖๒๑๘.๘/ว ๐๓๙๗  ภาควิชาการบริหารการศึกษา 

  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

 ๑๔ กันยายน ๒๕๕๙ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในการวิจัย 
 

เรียน 
 

สิ่งที่สงมาดวย  ๑. เคาโครงงานวิจัย 

 ๒. เคร่ืองมือในการวิจัย 
 

 ดวย ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา ไดม ี

ความเห็นชอบใหนิสิตระดับบัณฑิตศึกษา หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ทํางานนิพนธ ซึ่งขณะน้ีอยูในขั้นตอนการสรางเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 

ดังรายนามตอไปน้ี 

  นายอาคม  นาวเิศษ  รหัส  ๕๘๙๒๐๕๓๗ 

 งานนิพนธ เร่ือง ปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรครูโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๘ 

 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 

 ภาควิชาการบริหารการศึกษา ไดพิจารณาแลวเห็นวาทานเปนผูเชี่ยวชาญ ในเร่ืองดังกลาว

เปนอยางดียิ่ง จึงขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือของ

นิสิต ในคร้ังน้ี 
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห จักเปนพระคุณยิ่ง 
 

  ขอแสดงความนับถือ 
 

 (ลงชื่อ)                   สุเมธ  งามกนก 

                                                              (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุเมธ  งามกนก) 

                                                              หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 

ภาควิชาการบริหารการศกึษา  

โทร ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 

โทรสาร.  ๐-๓๘๗๔-๕๘๑ 
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(สาํเนา) 
 

ที่ ศธ ๖๒๑๘.๘/ว ๐๓๙๘  ภาควิชาการบริหารการศึกษา 

  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

 ๑๗ กันยายน ๒๕๕๙ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

เรียน 

 

 ดวย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ไดมีความเห็นชอบ ใหนิสิตระดับบัณฑิตศึกษา 

หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ทํางานนิพนธ  

ซึ่งขณะน้ีอยูในขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ ดังรายนามตอไปน้ี 

  นายอาคม  นาวเิศษ  รหัส  ๕๘๙๒๐๕๓๗ 

 งานนิพนธ เร่ือง ปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรครูโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๘ 

 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 

 ภาควิชาการบริหารการศกึษา มีความประสงคจะขอความอนุเคราะหจากทาน เพื่ออํานวย

ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย 
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห จักเปนพระคุณยิ่ง 
 

  ขอแสดงความนับถือ 

 

 (ลงชื่อ)                   สุเมธ  งามกนก 

                                                              (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุเมธ  งามกนก) 

                                                              หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 

 

ภาควิชาการบริหารการศกึษา  

โทร ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 

โทรสาร.  ๐-๓๘๗๔-๕๘๑ 
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(สาํเนา) 
 

ที่ ศธ ๖๒๑๘.๘/ว ๐๓๙๙  ภาควิชาการบริหารการศึกษา 

  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี ๒๐๑๓๑ 
 

 ๑๙ กันยายน ๒๕๕๙ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 
 

เรียน 

 

 ดวย ภาควิชาการบริหารการศึกษา ไดมีความเห็นชอบ ใหนิสิตระดับบัณฑิตศึกษา 

หลักสูตรการศกึษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา ทํางานนิพนธ  

ซึ่งขณะน้ีอยูในขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย ดังรายนามตอไปน้ี 

  นายอาคม  นาวเิศษ  รหัส  ๕๘๙๒๐๕๓๗ 

 งานนิพนธ เร่ือง ปญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรครูโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต ๑๘ 

 โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุเมธ  งามกนก เป็น ประธานกรรมการควบคุมงานนิพนธ์ 

 ภาควิชาการบริหารการศกึษา มีความประสงคจะขอความอนุเคราะหจากทาน เพื่ออํานวย

ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 
  

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห จักเปนพระคุณยิ่ง 
 

  ขอแสดงความนับถือ 

 

 (ลงชื่อ)                   สุเมธ  งามกนก 

                                                              (ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุเมธ  งามกนก) 

                                                              หัวหนาภาควิชาการบริหารการศึกษา 
 

 

ภาควิชาการบริหารการศกึษา  

โทร ๐-๓๘๑๐-๒๐๕๒ 

โทรสาร.  ๐-๓๘๗๔-๕๘๑ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง 

ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

 

 

คําช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามฉบับน้ี จัดทําขึ้นเพื่อมุงศึกษาความตองการในการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

  2.  ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความจริง ทุกคําตอบจะเก็บไวเปนความลับและ

จะไมมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทาน แตจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาบุคลากร 

ใหเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 3.  แบบสอบถามน้ีแบงออกเปน 2 ตอน ขอใหทานตอบแบบสอบถามน้ีทั้ง 2 ตอน 

  ตอนที ่1  เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที ่2  เปนขอมูลเกี่ยวกับความตองการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของครู

โรงเรียนศรีราชา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 ประกอบดวย 5 ดาน ไดแก 

  3.1  ดานการฝกอบรม 

  3.2  ดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรมหรือดูงาน 

  3.3  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 

  3.4  ดานการพัฒนาดวยตนเอง 

  3.5  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร 

 กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ เพื่อใหไดผลการวิจัยที่ตรงกับ 

สภาพความเปนจริงมากที่สุด 
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ตอนที ่1 

ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําแนะนํา  โปรดใสเคร่ืองหมาย  ลงในหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงที่เกี่ยวกับตัวทาน 

 

 1.  วุฒิการศึกษา 

    ปริญญาตรี 

    สูงกวาปริญญาตรี 

  

 2.  ระดับชั้นที่สอน 

    ระดับปฐมวัยหรือประถมศกึษา 

    ระดับมัธยมศึกษา 

 

ตอนที ่2 

ความตองการในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนศรีราชา 

สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 

 

คําช้ีแจง  โปรดเลือกขอความที่ตรงกับความตองการและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของทาน

แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองคําตอบที่แสดงระดับความตองการ คือ มากที่สุด มาก 

ปานกลาง นอย และนอยที่สุด เพียงคําตอบเดียว ซึ่งมีความหมาย ดังน้ี 

  มากที่สุด หมายถึง ทานมีความตองการพัฒนาในกิจกรรมน้ันมากที่สุด 

  มาก หมายถึง ทานมีความตองการพัฒนาในกิจกรรมน้ันมาก 

  ปานกลาง หมายถึง ทานมีความตองการพัฒนาในกิจกรรมน้ันปานกลาง 

  นอย หมายถึง ทานมีความตองการพัฒนาในกิจกรรมน้ันนอย 

  นอยที่สุด หมายถึง ทานมีความตองการพัฒนาในกิจกรรมน้ันนอยที่สุด 
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ขอที่ การพัฒนาบคุลากร 

ระดับความตองการ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

 ด้านการฝึกอบรม      

1.  การฝกอบรมกอนเขาสูตําแหนงใหม      

2.  การฝกอบรมเชิงปฏบิัติการเพื่อความเชี่ยวชาญ 

ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

     

3.  การฝกอบรมการเขียนแผนการจัดการเรียนรู      

4.  การฝกอบรมการจัดทําแฟมพัฒนางาน      

5.  การฝกอบรมการวัดผลและประเมินผล 

ตามสภาพจริง 

     

6.  การฝกอบรมเพื่อเตรียมรองรับการประเมิน

ภายในและภายนอก 

     

7.  การฝกอบรมการผลิตสื่อการเรียนการสอน      

8.  การฝกอบรมเพื่อพัฒนาคุณธรรม จริยธรรม      

9.  การเชิญวิทยากรหรือผูรูมาอบรมใหความรู

เกี่ยวกับการทําผลงานทางวิชาการ 
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 แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการฝกอบรม  ทานคิดวามีแนวทางใดที่ตรงกับ 

ความตองการของทานมากที่สุด (กรุณาจัดอันดับ 1, 2, 3 ลงในชอง  หนาขอความที่เลือก) 

 

   มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 

   จัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในโรงเรียนโดยใชวิทยากรของโรงเรียน 

   จัดฝกอบรมใหกับบุคลากรในโรงเรียนโดยเชิญวิทยากรภายนอก 

   ใชรูปแบบการประชุมเชิงปฏิบัติการในการจัดฝกอบรม 

   ใชรูปแบบการบรรยายในการจัดฝกอบรม 

   ใชรูปแบบหลากหลายเหมาะสมกับเน้ือหาหลักสูตรในการจัดฝกอบรม 

   จัดงบประมาณสนับสนุนสําหรับการจัดฝกอบรมอยางเพยีงพอ 

   ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุนการฝกอบรมอยางตอเน่ือง 

   มีการนิเทศ กํากับ และติดตามผลการดําเนินงานหลังจากสิ้นสุดการฝกอบรม 

   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ).......................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



82 

ขอที่ การพัฒนาบคุลากร 

ระดับความตองการ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

 ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน      

10. 

 

การประชาสัมพันธขาวสารเกี่ยวกับการศึกษา

อบรมหรือดูงานใหครูในโรงเรียนทราบ 

     

11. การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียน 

ที่มีผลงานดีเดนภายในจังหวัด 

     

12. การศึกษาดูงานนอกสถานที่หรือโรงเรียน 

ที่มีผลงานดีเดนตางจังหวัด 

     

13. การสงเสริมและสนับสนุนบุคลากรในโรงเรียน 

ใหไดรับการศึกษาตอ 

     

14. การสนับสนุนโดยการใหทุนไปศึกษาตอ 

ในทุกระดับ 

     

 

15. การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดลาศึกษาตอในประเทศประเภทเต็มเวลา 

     

16. การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดลาศึกษาตอในประเทศประเภทนอกเวลา 

     

17. การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียน 

ไดมีโอกาสศึกษาดูงานในตางประเทศ 

     

18. การจัดสรรงบประมาณสาํหรับการศึกษาดูงาน 

อยางทั่วถึงและเพียงพอ 

     

 

 

 

 

 

 

 



83 

 แนวทางการพัฒนาบคุลากรดานการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน ทานคิดวา 

มีแนวทางใดที่ตรงกับความตองการของทานมากที่สุด (กรุณาจัดอันดับ 1, 2, 3 ลงในชอง  

หนาขอความที่เลือก) 

 

   มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการสงบุคลากรไปศึกษา อบรม หรือดูงาน 

  อยางชัดเจน 

   สงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอในประเทศประเภทเต็มเวลา 

   สงเสริมใหศึกษาตอในประเทศประเภทนอกเวลา 

   สงเสริมใหศึกษาตอในประเทศภาคฤดูรอน 

   สงเสริมใหบุคลากรไปศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีกิจกรรมดีเดน 

   จัดงบประมาณสนับสนุนอยางเพยีงพอสําหรับการศึกษา อบรม หรือดูงาน 

   ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุนการไปศึกษา อบรม หรือดูงานอยางตอเน่ือง 

   มีการนิเทศ กํากับ และติดตามผลการดําเนินงานหลังจากสิ้นสุดการไปศึกษา  

  หรือดูงาน 

   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................................................................................................ 
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ขอที่ การพัฒนาบคุลากร 

ระดับความตองการ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

 ด้านการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการ

ปฏิบัติงาน 

     

19. การปฐมนิเทศงานในหนาที่  เมื่อมีผูรับตําแหนง

ใหมหรือการเปลี่ยนแปลงหนาที่ 

     

20. การจัดใหมีเอกสารคูมือในการปฏิบัติงาน      

21. การนิเทศการปฏิบัติงานของบุคลากร 

อยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ 

     

22. การโยกยายสับเปลีย่นหนาที่การปฏิบัติงาน 

ตามความตองการ เพื่อเพิม่ทักษะการทํางาน 

ใหมีความชํานาญสูงขึ้น 

     

23. การแนะนําชี้แจงเปนรายบุคคลจากผูบังคับบัญชา      

24. การจัดประชุมชี้แจงขอมูลขาวสารใหรับทราบ 

เปนประจําทุกเดือน 

     

25. การมอบหมายงานใหบุคลากรไดปฏิบัติ 

อยางชัดเจน 

     

26. การจัดใหมีการฝกปฏิบัติงานหรือทดลอง 

การปฏิบัติงานกอนไดรับงานใหม 

     

27. การมอบหมายงานใหปฏิบัติไดตรงกับความรู 

ความสามารถและความถนัดของบุคลากร 
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 แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาบคุลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน  

ทานคิดวามีแนวทางใดที่ตรงกับความตองการของทานมากที่สุด (กรุณาจัดอันดับ 1, 2, 3 ลงใน 

ชอง  หนาขอความที่เลือก) 

 

   มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการปฏิบัติอยางชัดเจน 

   จัดประชุมชี้แจงใหความรูแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

   จัดปฐมนิเทศบคุลากรทุกคร้ังที่ยายมาหรือบรรจุใหม 

   จัดใหมีการแนะนํา หรือที่ปรึกษาแกบุคลากรระหวางปฏิบัติงาน 

   จัดใหมีการสอนงานบุคลากรระหวางปฏิบัติงาน 

   สงเสริมและสนับสนุนใหมีการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่ 

   ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 

   มีการนิเทศ กํากับ และติดตามผลการดําเนินงานหลังจากสิ้นสุดการปฏิบัติกิจกรรม 

   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................................................................................................ 
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ขอที่ การพัฒนาบคุลากร 

ระดับความตองการ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

 ด้านการพฒันาด้วยตนเอง      

28. การเขารับการฝกอบรมนอกเหนือจากการอบรม

ของทางราชการเพื่อการพัฒนาตนเอง 

     

29. การจัดหองอินเตอรเน็ตเพื่อใชในการศึกษาหา

ความรู 

     

30. การประเมินความกาวหนาในดานการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง 

     

31. การสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรจัดทํา

ผลงานวิชาการเพื่อเพิ่มวิทยฐานะ 

     

32. การผลิตงานวิชาการและวิจัยในชั้นเรียน      

33. การสงเสริมใหบุคลากรไดสรุปผลการปฏิบัติงาน

ในแตละปการศึกษา 

     

34. การจัดใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู 

ซึ่งกันและกัน 

     

35. การสงเสริมและสนับสนุนใหครูมีความกาวหนา

ไดรับการเลื่อนตําแหนงตามความสามารถ 

     

36. การจัดหนังสือ เอกสาร และวารสารทางวิชาการ

สําหรับคนควาหาความรูเพื่อพัฒนาตนเอง 

     

 

 

 

 

 

 

 



87 

 แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาดวยตนเอง ทานคิดวามีแนวทางใดที่ตรงกับ

ความตองการของทานมากที่สุด (กรุณาจัดอันดับ 1, 2, 3 ลงในชอง  หนาขอความที่เลือก) 

 

   มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง 

  อยางชัดเจน 

   จัดหาเอกสารและวารสารทางวิชาการสําหรับคนควาหาความรูพัฒนาตนเอง 

   จัดหาเอกสารและคูมือเกี่ยวกับการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนสําหรับศึกษา  

  คนควา 

   จัดหาสื่อทางดานเทคโนโลยีสําหรับบุคลากรคนควาหาความรูพัฒนาตนเอง 

   จัดมุมหนังสือ ตํารา และผลงานทางวิชาการสําหรับบุคลากร 

   ใหคําแนะนําปรึกษาปญหาแกบุคลากร 

   จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาจิตใจบุคลากร 

   จัดงบประมาณสนับสนุนสําหรับการพัฒนาตนเองของบุคลากรอยางเพียงพอ 

   ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุนการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

   มีการนิเทศ กํากับ และติดตามผลการดําเนินการพัฒนาตนเอง 

   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



88 

ขอที่ การพัฒนาบคุลากร 

ระดับความตองการ 

มาก

ที่สุด 

(5) 

มาก 

 

(4) 

ปาน

กลาง

(3) 

นอย 

 

(2) 

นอย

ที่สุด

(1) 

 ด้านการพฒันาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร      

37. การมีสวนรวมในการกําหนดวัตถปุระสงค/

เปาหมาย/ วางแผนและรวมปฏิบติังานของ

โรงเรียน 

     

38. การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงาน

ตาง ๆ ของโรงเรียน 

     

39. การมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 

ของฝายที่รับผิดชอบ 

     

40. การมีสวนรวมประเมินผลการบริหาร 

เพื่อปรับปรุงกระบวนการบริหาร 

     

41. การเปดโอกาสใหบุคลากรมีอิสระทางความคิด 

เพื่อแสวงหาแนวทางการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

     

42. การสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากร 

ในการปฏิบัติงาน 

     

43. การสงเสริมใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ 

ในการบริหารแบบมีสวนรวม 

     

44. การสงเสริมใหบุคลากรทํางานเปนทีม      

45. การจัดสวัสดิการแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

นอกเวลา 
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 แนวทางการพัฒนาบุคลากรดานการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ทานคิดวา 

มีแนวทางใดที่ตรงกับความตองการของทานมากที่สุด (กรุณาจัดอันดับ 1, 2, 3 ลงในชอง  

หนาขอความที่เลือก) 

 

   มีนโยบาย แผนงาน และเปาหมายในการบริหารงานอยางชัดเจน 

   สงเสริมใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผน 

   สงเสริมใหมคีณะกรรมการรวมตัดสินใจในการบริหารงาน 

   สงเสริมใหบุคลากรที่มีความคิดเห็นเหมือนกันปฏิบัติงานดวยกัน 

   สงเสริมใหบุคลากรไดกําหนดวัตถุประสงคของงานรวมกัน 

   สนับสนุนการเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกทีมงาน 

   ปรับปรุง สงเสริม และสนับสนุนการพัฒนาทีมงานอยางตอเน่ือง 

   สงเสริมสวัสดิการใหแกบุคลากรในการปฏิบัติงานนอกเวลา 

   นิเทศ กํากับ และติดตามผลการพัฒนาทีมงานอยางตอเน่ือง 

   อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)................................................................................................. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

คาอํานาจจําแนกรายขอและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที่ 20  คาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเร่ือง ความตองการในการพัฒนา 

 บุคลากรโรงเรียนศรีราชา สังกัดสาํนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 18 

 

ข้อ อาํนาจจําแนก (r) ข้อ อาํนาจจําแนก (r) 

1 .50 26 .71 

2 .27* 27 .78 

3 .67 28 .65 

4 .67 29 .77 

5 .76 30 .76 

6 .72 31 .81 

7 .73 32 .69 

8 .68 33 .77 

9 .76 34 .61 

10 .79 35 .78 

11 .55 36 .83 

12 .71 37 .83 

13 .75 38 .77 

14 .77 39    .87** 

15 .77 40 .77 

16 .76 41 .83 

17 .80 42 .81 

18 .80 43 .80 

19 .86 44 .81 

20 .82 45 .76 

21 .82   

22 .84   

23 .60   

24 .85   

25 .83   

**  คาสูงสุด *  คาตํ่าสุด 

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม .98 
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