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บทคัดย่อ

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาการพัฒนาบุคลากรจ�าแนกตามขนาด 

ของสถานศึกษา (2) เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากร จ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษา และ  

(3) เสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและครู 

จ�านวน 291 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างท�าการวิเคราะห ์

ด้วยเทคนิค LSD ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา

 ผลการวิจัยพบว่า

 1. การพัฒนาบุคลากรจ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวม  

รายด้านและทุกเรื่องของแต่ละด้าน ส�าหรับทุกขนาดของสถานศึกษา 

 2. ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรจ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมและ

รายด้านแต่ละด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน ยกเว้นเรื่องการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนา

ตนเองด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานในด้านการด�าเนินการพัฒนาบุคลากร ท่ีสถานศึกษา

ขนาดใหญ่พิเศษและขนาดใหญ่ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษาขนาดกลาง และเรื่องบุคลากร 

มีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมการนิเทศบุคลากร ในด้านการสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร 

ที่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษาขนาดกลางอย่างมีนัยส�าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

1นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
2 รองศาสตราจารย์ ดร., คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา
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 3.  แนวทางการพัฒนาบุคลากร ควรด�าเนินการในเรื่องนโยบาย เป้าหมายและแผนงาน

อย่างชัดเจน สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการและเป้าหมายการพัฒนาโรงเรียน การส่งเสริมให้บุคลากร

มีส่วนร่วม ด�าเนินการก่อนเปิดท�าการ การพัฒนาบุคลากรด้วยรูปแบบและวิธีการหลากหลาย 

อย่างต่อเน่ืองสม�่าเสมอ ครอบคลุมและท่ัวถึง การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง การสนับสนุน 

สื่อเทคโนโลยีอย่างเพียงพอ ทันสมัยและเข้าถึงได้ง่าย การจัดงบประมาณสนับสนุนอย่างเพียงพอ 

การแต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศภายใน การนิเทศบุคลากรเป็นระยะ ๆ ตลอดปี การจัดเอกสาร 

การนิเทศอย่างชัดเจน ครอบคลุม และมีข้อมูลสารสนเทศอย่างเป็นระบบ การวัดผลและประเมินผล

ตามสภาพที่เป็นจริง การจัดเอกสารคู่มือตรวจวัดผลประเมินผลท่ีชัดเจน มีรูปแบบการประเมิน 

ที่ถูกต้องตรงตามแบบและเป้าหมายของแผนพัฒนาบุคลากร การวัดผลประเมินผลอย่างเป็นระบบ 

ต่อเนื่องและแจ้งผลให้ทราบพร้อมค�าแนะน�า การจัดท�าสรุปผลการประเมินในสิ้นปีการศึกษา 

อย่างต่อเนื่อง และมีการแปลผลเพื่อน�าไปพัฒนา

ค�าส�าคัญ: การพัฒนาบุคลากร สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ABSTRACT

 The purposes of this research were to: (1) study the personnel development as 

classified by school size; (2) compare the personnel development as classified by school 

size; and 3) propose guidelines for personnel development of schools under Bangkok 

Metropolitan Primary Educational Service Area Office. The data were collected from 291 

administrators and teachers, and were analyzed with frequency, percentage, mean, 

standard deviation, and one way ANOVA. LSD technique was used when the difference 

was founded. Data from the interview were analyzed by content analysis.

 The research findings revealed as follows:

 1. Overall and specific aspect, the level of personnel development was at a high 

level for all school sizes. 

 2. A comparison of personnel development as classified by school sizes, overall 

and in specific aspects, there was no difference. However, extra-large schools and large 

schools had more implementation in organizing activities to promote personnel 

self-development in moral and ethical aspect than medium-sized schools. Moreover, 

extra-large schools had more participation in supervising activities in the aspect of supporting 

and supervising personnel development than medium-sized schools with statistical significant 

level of .05. 
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 3. The personnel development guidelines should be clear implementation about 

policy, goal, and plan in accordance with the operational plan and school development’s 

target; promotion of personnel participation; operation prior to school opening; continual 

personnel development with various models and methods in all aspects and levels; 

encouragement of personnel self-development; technology support with sufficiency, 

modernness and easy access; adequate budget allocation; appointment of internal 

supervising committee; regular personnel supervising all year; organization of clear and 

comprehensive supervising documents with systematic information; authentic assessment 

and evaluation; preparation of effective measurement and evaluation manual; verified 

assessment model in accordance with goals of personnel development plan; systematic 

and continual measurement and evaluation; evaluation results and suggestion informing; 

preparation of evaluation result summary at the end of every semester; and result interpretation 

for development. 

 

Keywords: personnel development, basic educational institution 

บทน�า

 การศึกษาเป็นเครื่องมือหรือวิธีการท่ีส�าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือพัฒนา

บุคลากรของประเทศให้มีความรู้ความสามารถ และทักษะท่ีจ�าเป็นในการด�ารงอยู่ในประชาคม

อาเซียน โดยรัฐบาลไทยมีนโยบายในการขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สองท่ีมุ่งสร้าง

คนไทยยุคใหม่ให้มีความรู้ ความดี และสามารถอยู่ร่วมกับผู้อื่นอย่างมีความสุข ซึ่งหมายรวมถึง 

การจัดการศึกษาเพ่ือให้คนไทยมีความพร้อมที่จะเป็นพลเมืองอาเซียนท่ีสามารถแข่งขันได้และ 

อยู่ร่วมกับเพ่ือนบ้านอย่างสันติสุข ตลอดจนเป็นต้นแบบการด�าเนินการเพ่ือขยายผลความร่วมมือ 

ที่เป็นรูปธรรมกับประเทศเพ่ือนบ้านต่าง ๆ ในภูมิภาคเดียวกันอีกด้วย แต่จากการทดสอบผลสัมฤทธ์ิ

ทางการศึกษานานาชาติโครงการ Programme for International Student Assessment (PISA 

2012) จ�านวน 65 ประเทศในภาพรวม พบว่า ผลประเมิน PISA ของนักเรียนไทยกลุ่มอายุ 15 ปี 

แม้ว่าผลการประเมินจะต�่ากว่าค่าเฉลี่ยนานาชาติทุกครั้ง แต่ผลประเมิน PISA 2012 ด้านการอ่าน 

มีคะแนนเฉลี่ยเพิ่มขึ้นจาก PISA 2009 20 คะแนน คณิตศาสตร์ เพิ่มขึ้น 8 คะแนน และวิทยาศาสตร์ 

เพิ่มขึ้น 19 คะแนน ประเทศในเอเชีย ยังคงติดอันดับที่ 1-7 จากทั้งหมด 65 ประเทศ โดยจีน-เซี่ยงไฮ้

ครองอันดับ 1 รองลงมาคือ สิงคโปร์ จีน-ฮ่องกง จีน-ไทเป เกาหลี จีน-มาเก๊า ญี่ปุ่น ส่วนประเทศไทย

ได้อันดับ 50 แม้ว่าจะเป็นรองเวียดนามที่ได้อันดับ 17 จาก 65 ประเทศ แต่สภาวการณ์การศึกษาไทย
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ในเวทีโลก ปี 2557 ประเทศไทยยังมีอันดับท่ีดีกว่า มาเลเซีย และอินโดนีเซีย โดย PISA 2012  

ความสามารถในการอ่านของไทยมีคะแนนเฉลี่ย 441 ได้อันดับที่ 48 เป็นรองเวียดนามท่ีอยู่ใน 

อันดับที่ 19 ซึ่งมีคะแนนเฉลี่ย 508 สูงกว่าค่าเฉลี่ย OECD (496) แต่ประเทศไทยยังมีอันดับที่ดีกว่า 

มาเลเซีย (อันดับ 59) และอินโดนีเซีย (อันดับ 61) การรู้เรื่องคณิตศาสตร์ ไทยมีคะแนนเฉลี่ย 427  

ได้อันดับที่ 50 ส่วนการรู้เรื่องวิทยาศาสตร์ ไทยมีคะแนนเฉลี่ย 444 คะแนน อยู่ท่ีอันดับ 48 ท้ังวิชา

คณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ ไทยมีอันดับเป็นรองเวียดนาม แต่เหนือกว่ามาเลเซีย และอินโดนีเซีย 

ขณะท่ีการประเมินผลสัมฤทธ์ิวิชาคณิตศาสตร์-วิทยาศาสตร์ (TIMSS 2011) ของนักเรียนชั้น  

มัธยมศึกษาปีท่ี 2 พบว่า วิชาคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ท้ัง 2 วิชาของไทยต�่ากว่าค่าเฉลี่ย  

500 คะแนน ซึ่งคณิตศาสตร์ ไทยได้ 427 คะแนน วิทยาศาสตร์ไทยได้ 451 คะแนน (ส�านักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา, 2557: ฉ-ช) ผลการทดสอบผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาดังกล่าว สะท้อน 

ให้เห็นถึงคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนท่ีเป็นผลผลิตในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาท่ีเกิดจาก

การบริหารและการจัดการเรียนการสอนของครูผู้สอนท่ีควรพิจารณาทบทวนและพัฒนาบุคลากร 

ของสถานศึกษา เพื่อให้สถานศึกษาสามารถพัฒนาครูในการปฏิบัติหน้าที่อย่างมืออาชีพ

 การพัฒนาบุคลากรนับว่ามีความส�าคัญและจ�าเป็นอย่างย่ิงต่อบุคลากรในหน่วยงานและ

ขณะเดียวกันหน่วยงานต้องด�าเนินการอย่างต่อเน่ืองตลอดระยะเวลาท่ีคนท�างานอยู่กับหน่วยงาน 

เพราะนอกจากจะก่อให้เกิดผลประโยชน์ต่อตัวบุคคลในด้านการพัฒนาความรู ้ ความสามารถ  

ทักษะการท�างานที่ทันสมัยทันต่อความก้าวหน้า และการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและวิทยาการ  

ช่วยลดระยะเวลาในการเรียนรู้และเวลาท�างานให้ส้ันลง และลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 

ให้น้อยลงแล้ว ยังก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงต่อหน่วยงานในด้านการประหยัดทรัพยากร การเพิ่มพูน

คุณภาพ ประสิทธิภาพทั้งในด้านก�าลังคนและผลผลิต การด�ารงรักษาก�าลังคนไว้ให้เกิดประโยชน ์

ต่อหน่วยงานในระยะยาว อันจะน�าไปสู่ความมีประสิทธิภาพของหน่วยงาน (มลฤดี ปัญญางาม, 

2554: 18)

 การพัฒนาครูของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในสังกัด ส�านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

ประถมศกึษากรงุเทพมหานคร จากการสมัภาษณ์ผูบ้รหิาร สรปุได้ว่าการพัฒนาบคุลากรในสถานศึกษา

ยังมีลักษณะที่ต่างคนต่างท�า ขาดการวางแผนพัฒนาบุคลากรและด�าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน

อย่างเป็นระบบ คุณภาพผลงานของครูผู ้สอนจึงมีสมรรถนะท่ีแตกต่างกัน ตามความพร้อมของ 

แต่ละสถานศึกษา ตลอดจนขึ้นกับความสนใจ ความตระหนักถึงการเป็นประชาคมอาเซียน 

ของผู้บริหารแต่ละสถานศึกษา และการให้ความส�าคัญในการพัฒนาบุคลากรที่แตกต่างกัน (ผู้บริหาร

ท่านท่ี 1, 24 มีนาคม 2558, การสัมภาษณ์, ผู้บริหารท่านท่ี 2, 27 มีนาคม 2558, การสัมภาษณ์, 

ผู้บริหารท่านที่ 3, 31 มีนาคม 2558, การสัมภาษณ์) สอดคล้องกับที่ส�านักงานเลขาธิการสภา 

การศึกษา (2556: ฏ) ระบุไว้ว่า การจัดอบรมพัฒนาครูเป็นแบบเหมารวม ครูต้องทิ้งห้องเรียนเพื่อเข้า

รับการอบรม ส่วนใหญ่ส�านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาเป็นคนพิจารณาครูเข้ารับการอบรมซึ่งอาจ 
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ไม่ตรงกับความต้องการของครู โรงเรียนบางแห่งส่งครูไปอบรมไม่ทั่วถึง ครูบางคนถูกส่งเข้าอบรมเป็น

ประจ�า แต่ครูบางคนไม่เคยได้เข้ารับการอบรมเลย ผู้บริหารบางคนไม่เห็นความส�าคัญของการอบรม

เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง ไม่มีการพิจารณาหลักสูตรการอบรมว่าจะน�ามาใช้ให้เกิดประโยชน์

ได้อย่างไร เมือ่บคุลากรไปอบรมกลบัมาแล้วสถานศกึษาก็ไม่ส่งเสรมิสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลง

แต่อย่างใด ครูขาดความกระตือรือร้นในการเข้ารับการอบรมหรือไม่เห็นความส�าคัญจากการอบรม

เพราะไม่สมัครใจในการเข้ารับการอบรม ครูส่วนใหญ่เมื่อเข้ารับการฝึกอบรมแล้วไม่ได้น�าความรู้กลับ

ไปพัฒนาการเรียนการสอน ในการด�าเนินการจัดอบรมพบว่า มีการจัดอบรมที่ซ�้าซ้อนในเรื่องเดียวกัน 

วิทยากรเป็นบุคคลเดิมและบางครั้งวิทยากรขาดความเชี่ยวชาญและเป็นการสื่อสารทางเดียว 

แบบบรรยายซึ่งผู้เข้ารับการอบรมไม่ได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติ ในปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษา 

เป็นจ�านวนมากยังไม่ได้ด�าเนินการพัฒนาครูผู ้สอนเท่าท่ีควร แม้ว่าบุคลากรทางการศึกษาจะม ี

ความต้องการในการพัฒนาเป็นอย่างสูง ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนขั้นพื้นฐาน

เป็นอย่างยิ่ง 

 ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด

ส�านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงประจักษ์ ตลอดจน

เสนอแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพ่ือน�าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร

ให้มีศักยภาพ ความสามารถที่เหมาะสมในการจัดการศึกษาแก่ผู ้เรียนเพ่ือให้เป็นประชาชนท่ีมี

คุณภาพต่อไป

วัตถุประสงค์
 1. เพ่ือศึกษาการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส�านักงานเขตพื้นท่ี 

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษา

 2. เพื่อเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส�านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษา

 3. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดส�านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร

กรอบความคิดในการวิจัย
 ผูว้จิยัได้ศกึษาทบทวนวรรณกรรมทีเ่ก่ียวข้องแล้วท�าการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

เพ่ือก�าหนดกรอบความคิดในเรื่องการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส�านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร สรุปเป็นกรอบความคิดในการวิจัย ดังภาพ
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ภาพที่ 1 กรอบความคิดในการวิจัย

วิธีด�าเนินการ

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

  ประชากรกลุ่มท่ี 1 ได้แก่ ผู ้บริหารและครูผู ้สอนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด

ส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร รวมทั้งสิ้น 1,113 คน โดยกลุ่มตัวอย่าง 

ใช้การก�าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie & Morgan (1970: 608) ได้กลุ่มตัวอย่าง

จ�านวน 291 คน แล้วเทียบสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของสถานศึกษา สังกัดส�านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร แล้วท�าการสุ่มอย่างง่าย

  ประชากรกลุ่มท่ี 2 ได้แก่ ผู้มีความรู้และประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคลหรือ 

พัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา ทั้งในส�านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร

และสถานศึกษาที่ประสบความส�าเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา จ�านวน 7 คน 

 2.  ตัวแปรที่ศึกษา

  2.1 ตัวแปรอิสระ (independent variables) ได้แก่ ขนาดของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

สังกัดส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย

    2.1.1  สถานศึกษาขนาดกลาง 

    2.1.2  สถานศึกษาขนาดใหญ่ 

    2.1.3  สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

5 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.4 กรอบความคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีดําเนินการ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรกลุ่มที่ 1 ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร รวมทั้งสิ้น 1,113 คน โดยกลุ่มตัวอย่าง ใช้การกําหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง Krejcie & Morgan (1970: 608) ได้กลุ่มตัวอย่างจํานวน 291 คน แล้วเทียบ
สัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างตามขนาดของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
กรุงเทพมหานคร แล้วทําการสุ่มอย่างง่าย 
  ประชากรกลุ่มที่ 2 ได้แก่ ผู้มีความรู้และประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคลหรือ พัฒนา
บุคลากรในสถานศึกษา ทั้งในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครและสถานศึกษาที่
ประสบความสําเร็จในการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา จํานวน 7 คน  
 2.  ตัวแปรที่ศึกษา 
  2.1 ตัวแปรอิสระ (independent variables) ได้แก่ ขนาดของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  ประกอบด้วย 
   2.1.1 สถานศึกษาขนาดกลาง  
   2.1.2 สถานศึกษาขนาดใหญ่  
   2.1.3 สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  
  2.2 ตัวแปรตาม (dependent variables) ได้แก่ การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย 
   2.2.1 การวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากร 
   2.2.2 การดําเนินการพัฒนาบุคลากร  
   2.2.3 การสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร 
   2.2.4 การวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ 

ขนาดของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

          1. สถานศึกษาขนาดกลาง 
          2. สถานศึกษาขนาดใหญ 

3. สถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ 

การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร 

        1. การวิเคราะหและวางแผนพัฒนาบุคลากร 

        2. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

3. การสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร 

 4. การวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 



วารสารสังคมศาสตร์วิจัย
JOURNAL FOR SOCIAL SCIENCES RESEARCH

ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560
Vol.8 No. 2 July-December 2017166

  2.2 ตัวแปรตาม (dependent variables) ได้แก่ การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส�านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย
    2.2.1  การวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากร
    2.2.2  การด�าเนินการพัฒนาบุคลากร 
    2.2.3  การสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร
    2.2.4  การวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
  เป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์รวม 2 ชุด ดังนี้
  3.1 แบบสอบถามระดับการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส�านักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยได้สร้างขึ้นเองมีลักษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (checklist) เป็นแบบมาตรวัด (scale) 5 ระดับ และเป็นแบบสอบถาม
ปลายเปิด (open–ended questions) 
  3.2 แบบสัมภาษณ์การพัฒนาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดส�านักงานเขตพื้นที่การศึกประถมศึกษากรุงเทพมหานครเป็นแบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้าง
 4.  การหาคุณภาพของเครื่องมือ
  4.1 แบบสอบถามโดยตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) โดย
ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน แล้วท�าการวิเคราะห์หาค่า IOC โดยมีค่า IOC เป็นรายข้ออยู่ระหว่าง 0.67-1.00 
แล้วน�าไปทดลอง (tryout) กับกลุ ่มตัวอย่างที่ไม่ใช่ประชากร จ�านวน 30 คน แล้ววิเคราะห ์
ความเชื่อมั่นด้วยวิธีการ Cronbach โดยมีค่าแอลฟ่า (    ) ทั้งฉบับ เท่ากับ 0.95
  4.2 แบบสัมภาษณ์ โดยน�าแบบสัมภาษณ์ไปตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  
(content validity) โดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน แล้วท�าการวิเคราะห์หาค่า IOC โดยมีค่า IOC เป็นรายข้อ
อยู่ระหว่าง 0.67-1.00
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล
  ผู้วิจัยได้ด�าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยขอหนังสือแนะน�าตัวเพ่ือขอความร่วมมือ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ถึงผู้อ�านวยการ
สถานศึกษา เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการจัดเก็บข้อมูลงานวิจัย แล้วส่งหนังสือและแบบสอบถาม
ถึงผู้อ�านวยการโรงเรียน โดยแนบซองเปล่าติดตราไปรษณียากรเพ่ือขอให้ทางโรงเรียนส่งกลับคืนมา 
แล้วรวบรวมและติดตามข้อมูลทางไปรษณีย์ น�าแบบสอบถามท้ังหมดมาตรวจสอบความถูกต้อง 
ความสมบูรณ์ของข้อมูลซึ่งมีแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ จ�านวน 291 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
ก่อนที่จะน�ามาประมวลผลเพ่ือท�าการวิเคราะห์ระดับการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดส�านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ส่วนการสัมภาษณ์ได้ด�าเนินการ
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยส่งหนังสือถึงผู ้ทรงคุณวุฒิ 7 ท่าน เพ่ือขอนัดวันเวลาในการสัมภาษณ์  
แล้วด�าเนินการสัมภาษณ์ตามที่ได้นัดหมายไว้ล่วงหน้า จากนั้นจึงน�าข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 
มาวิเคราะห์



วารสารสังคมศาสตร์วิจัย
JOURNAL FOR SOCIAL SCIENCES RESEARCH

ปีที่ 8 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560
Vol.8 No. 2 July-December 2017 167

 6.  สถิติที่ใช้ในการวิจัยและการวิเคราะห์ข้อมูล

  ผู้วิจัยท�าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส�าเร็จรูป 

  สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ F-test หากพบ 

ความแตกต่าง ได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี Least Square Difference (LSD)  

ส่วนข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิดและแบบสัมภาษณ์ ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (content 

analysis)

ผลการวิจัย
 1. การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษา  

พบว่า อยู่ในระดับมาก ท้ังโดยรวมและรายด้านในสถานศึกษาทุกขนาด โดยสถานศึกษาขนาดกลาง 

ในด้านการวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนด้านการสนับสนุน และนิเทศ 

การพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด สถานศึกษาขนาดใหญ่ ด้านการวิเคราะห์และวางแผน

พัฒนาบุคลากรและด้านการวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนด้าน 

การสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุด สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  

ด้านการวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากรและด้านการด�าเนินการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด ส่วนการวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับ 

ด้านอื่น ๆ ดังปรากฏในตารางที่ 1 ดังนี้

ตารางที่ 1  การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส�านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

  ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวม

การพั
ของสถ

1. ดาน
วางแผน
2. ด าน
พัฒนา
3. ดา
นิเทศกา
4. ดานก
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บุคลาก

ที่สุด สถ
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บุคลากร
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ตารางที ่
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บุคลากร 
านการสนับสนุน
ารพัฒนาบุคลาก
การวัดผลและ
นผลการพัฒนา
กร 
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สถานศึก
 

ตารางที่

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ถานศึกษาขนา
นาบุคลากรมี
กษาขนาดใหญ
มีค่าเฉลี่ยสูงสุ

อ่ืน ๆ ดังปราก
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กรุงเทพมห

ากร ข

1 
 และ
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4.00 

การ 3.89 

น และ
กร 
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3.89 
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2. ผลการเป
กษาโดยรวมแล

 2 การเปรี
การศึกษาป

าดใหญ่ ด้านก
มีค่าเฉล่ียสูงสุ
ญ่พิเศษ ด้าน
สุด ส่วนการวัด
กฏในตารางที่ 

าบุคลากรของ
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 2. ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานจ�าแนกตาม

ขนาดของสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านแต่ละด้านไม่มีความแตกต่างกัน ดังปรากฏในตารางท่ี 2 

ดังนี้

ตารางที่ 2  การเปรียบเทียบระดับการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส�านักงาน 

  เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

  โดยรวมและรายด้าน

  เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่าส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นเรื่องการจัดกิจกรรม

ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานในด้านการด�าเนินการ

พัฒนาบุคลากร ที่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษและขนาดใหญ่ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษา

ขนาดกลาง และเรื่องบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมการนิเทศบุคลากร ในด้านการสนับสนุน 

และนิเทศการพัฒนาบุคลากร ที่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษา

ขนาดกลางอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย ควรมีนโยบาย เป้าหมายและแผนงาน 

อย่างชัดเจน สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการและเป้าหมายการพัฒนาโรงเรียน ควรส่งเสริมให้บุคลากร 

มส่ีวนร่วม ควรด�าเนินการก่อนเปิดท�าการ ควรมกีารพัฒนาบคุลากรด้วยรูปแบบและวิธีการหลากหลาย

อย่างต่อเน่ืองสม�่าเสมอ ครอบคลุมและทั่วถึง ควรส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง ควรสนับสนุน 

สื่อเทคโนโลยีอย่างเพียงพอ ทันสมัยและเข้าถึงได้ง่าย ควรจัดงบประมาณสนับสนุนอย่างเพียงพอ 

ควรมีการแต่งตั้งคณะกรรมการนิเทศภายใน ควรนิเทศบุคลากรเป็นระยะ ๆ ตลอดปี ควรมีเอกสาร

การนิเทศอย่างชัดเจน ครอบคลุม และมีข้อมูลสารสนเทศอย่างเป็นระบบ ควรมีการวัดผลและ

8 

 

ระดับการพัฒนาบุคลากรโดยรวม 
ระหวางกลุม 

(df1 = 2 ) 
ภายในกลุม 
(df2 = 288 ) F P แปลผล 

SS1 MS1 SS2 MS2 

1. ดานการวิเคราะหและวางแผนพัฒนา
บุคลากร 

.12 .06 117.79 .40 .15 .857 ไมแตกตาง 

2.ดานการดําเนินการพัฒนาบุคลากร .91 .46 118.77 .41 1.11 .329 ไมแตกตาง 
3. ดานการสนับสนุน และนิเทศการพัฒนา 
บุคลากร 

1.82 .91 133.27 .46 1.96 .141 ไมแตกตาง 

4. ดานการวัดผลและประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร 

.81 .40 134.94 .46 .86 .421 ไมแตกตาง 

รวม .69 .34 105.37 .36 .95 .387 ไม่แตกต่าง 
*P < 0.05 

 
เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่าส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน ยกเว้นเร่ืองการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากร

พัฒนาตนเอง ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานในด้านการดําเนินการพัฒนาบุคลากร ที่สถานศึกษาขนาดใหญ่
พิเศษและขนาดใหญ่ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษาขนาดกลาง และเรื่องบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัด
กิจกรรมการนิเทศบุคลากร ในด้านการสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร ที่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มี
การปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษาขนาดกลางอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3. แนวทางการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย ควรมีนโยบาย เป้าหมายและแผนงานอย่างชัดเจน 
สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการและเป้าหมายการพัฒนาโรงเรียน ควรส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม ควร
ดําเนินการก่อนเปิดทําการ ควรมีการพัฒนาบุคลากรด้วยรูปแบบและวิธีการหลากหลายอย่างต่อเน่ือง
สม่ําเสมอ ครอบคลุมและทั่วถึง ควรส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง ควรสนับสนุนสื่อเทคโนโลยีอย่างเพียงพอ 
ทันสมัยและเข้าถึงได้ง่าย ควรจัดงบประมาณสนับสนุนอย่างเพียงพอ ควรมีการแต่งต้ังคณะกรรมการนิเทศ
ภายใน ควรนิเทศบุคลากรเป็นระยะ ๆ ตลอดปี ควรมีเอกสารการนิเทศอย่างชัดเจน ครอบคลุม และมีข้อมูล
สารสนเทศอย่างเป็นระบบ ควรมีการวัดผลและประเมินผลตามสภาพท่ีเป็นจริง ควรมีเอกสารคู่มือตรวจวัดผล
ประเมินผลที่ชัดเจน มีรูปแบบการประเมินที่ถูกต้องตรงตามแบบและเป้าหมายของแผนพัฒนาบุคลากร ควร
วัดผลประเมินผลอย่างเป็นระบบ ต่อเน่ืองและแจ้งผลให้ทราบพร้อมคําแนะนํา ควรจัดทําสรุปผลการประเมิน
ในสิ้นปีการศึกษาอย่างต่อเน่ือง และควรมีการแปลผลเพื่อนําไปพัฒนา 
 
อภิปรายผล 
 1. จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและทุก
ด้านของทุกขนาดของสถานศึกษา โดยสถานศึกษาขนาดกลางด้านการวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากรมี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนด้านการสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดสถานศึกษาขนาดใหญ่ ด้าน
การวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากร และด้านการวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ส่วนด้านการสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดและสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
ด้านการวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากรและด้านการดําเนินการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนการ
วัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับด้านอ่ืน ๆ ทั้งนี้อาจ
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ประเมินผลตามสภาพท่ีเป็นจริง ควรมีเอกสารคู ่มือตรวจวัดผลประเมินผลท่ีชัดเจน มีรูปแบบ 

การประเมินท่ีถูกต้องตรงตามแบบและเป้าหมายของแผนพัฒนาบุคลากร ควรวัดผลประเมินผล 

อย่างเป็นระบบ ต่อเนื่องและแจ้งผลให้ทราบพร้อมค�าแนะน�า ควรจัดท�าสรุปผลการประเมิน 

ในสิ้นปีการศึกษาอย่างต่อเนื่อง และควรมีการแปลผลเพื่อน�าไปพัฒนา

อภิปรายผล
 1. จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส�านักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 

ทั้งโดยรวมและทุกด้านของทุกขนาดของสถานศึกษา โดยสถานศึกษาขนาดกลางด้านการวิเคราะห์

และวางแผนพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ส่วนด้านการสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร  

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดสถานศึกษาขนาดใหญ่ ด้านการวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากร และ 

ด้านการวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนด้านการสนับสนุน และนิเทศ

การพัฒนาบุคลากร มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดและสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ด้านการวิเคราะห์และ

วางแผนพัฒนาบุคลากรและด้านการด�าเนินการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉล่ียสูงสุด ส่วนการวัดผล 

และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีค่าเฉลี่ยน้อยท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับด้านอื่น ๆ ท้ังน้ีอาจเน่ือง 

มาจากบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดส�านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

กรุงเทพมหานคร เป็นผู้ท่ีได้รับโอกาสในการพัฒนาด้วยวิธีการต่าง ๆ ทั้งการเข้าร่วมประชุมฝึกอบรม

สัมมนา การปฐมนิเทศ การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การได้รับข่าวสารทางวิชาการทางช่องทางต่าง ๆ 

ด้วยสื่ออิเล็กทรอนิกส์หลากหลาย การสับเปลี่ยนหน้าที่ การส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อและวิธีการอื่น ๆ  

อยู่เสมอ การสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากรจึงอาจจะไม่ได้มีการจัดระบบอย่างชัดเจนและ

ให้ความส�าคัญเท่าท่ีควรในสถานศึกษาขนาดกลางและขนาดใหญ่ ส่วนสถานศึกษาขนาดใหญ่มี

บุคลากรจ�านวนมากจะต้องให้ความส�าคัญกับการด�าเนินการพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้บุคลากรเพ่ิมพูน

ความรู้ความสามารถอย่างทั่วถึงท้ังสถานศึกษา มิฉะน้ันอาจจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

และผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนได้ และด้วยเหตุที่มีบุคลากรจ�านวนมากจึงอาจจะท�าให ้

การวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรลดความเข้มข้นในการด�าเนินการไปบ้าง สอดคล้อง

กับงานวิจัยของมัณฑนา โหรสกุล (2553) ท่ีศึกษาเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู 

โรงเรียนกลุ่มเครือข่ายจตุนครสังกัดส�านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 

การพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล�าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ ด้านการปฐมนิเทศ ด้านการประชุม ด้านการสอนงาน ด้านการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี  

ด้านการเผยแพร่ข่าวสารทางวิชาการ ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ ด้านการสับเปลี่ยนหน้าท่ี  

ด้านการส่งเสริมให้มีการศึกษาต่อและด้านการฝึกอบรมสัมมนา
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 2. จากผลการวิจัยที่พบว่า การวิเคราะห์และวางแผนพัฒนาบุคลากรเมื่อพิจารณาเป็น 

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดบัมากทกุเรือ่งในทุกด้านและทกุขนาดของสถานศกึษา โดยด้านการวิเคราะห์

และวางแผนพัฒนาบุคลากรสถานศึกษาขนาดกลางเรื่องการประชุมปฏิบัติการจัดท�าแผนพัฒนา

บุคลากรเน้นการมีส่วนร่วมและเรื่องการก�าหนดผู้รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 

สถานศึกษาขนาดใหญ่ เรื่องการประชุมปฏิบัติการจัดท�าแผนพัฒนาบุคลากรเน้นการมีส่วนร่วม และ

สถานศกึษาขนาดใหญ่พิเศษ เรือ่งจดัท�าโครงการพัฒนาบคุลากรในแผนปฏิบตักิารประจ�าปีสอดคล้องกับ

แผนพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษามีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรื่องการจัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุน

การพัฒนาบคุลากรอย่างพอเพียงมค่ีาเฉลีย่น้อยท่ีสดุ ตรงกันทกุขนาดของสถานศกึษา เมือ่เปรยีบเทียบ

กับด้านอื่น ๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะเพิ่มขึ้น

อย่างทั่วถึงครอบคลุมทุกภารกิจจึงเป็นสิ่งส�าคัญในสถานศึกษาทุกขนาด ซึ่งจะต้องใช้งบประมาณ

จ�านวนมากอย่างมีประสิทธิภาพ คุ ้มค่า และเหมาะสมการจัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุน 

การพัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ เพ่ือให้เกิดผลตามเป้าหมายท่ีต้องการจะพัฒนาบุคลากรตามท่ี 

ได้วิเคราะห์และวางแผนเอาไว้อย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับทัศนะของมลฤดี ปัญญางาม (2554)  

ที่กล่าวถึง ความส�าคัญของการพัฒนาบุคลากร ไว้ว่า การพัฒนาบุคลากรนับว่ามีความส�าคัญและ

จ�าเป็นอย่างย่ิงต่อบุคลากรในหน่วยงานและหน่วยงานต้องด�าเนินการอย่างต่อเนื่องตลอดระยะเวลา

ที่คนท�างานอยู่กับหน่วยงาน และงานวิจัยของศิริพรรณ ติละกุล (2552) ที่ศึกษาเรื่อง ความต้องการ

พัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า

แนวทางในการพัฒนาบุคลากร ควรจัดงบประมาณสนับสนุนอย่างเพียงพอส�าหรับการศึกษาอบรม

หรือดูงาน จัดงบประมาณสนับสนุนส�าหรับการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างเพียงพอ 

 3. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าด้านการด�าเนินการพัฒนาบุคลากร สถานศึกษาขนาดกลางเรื่อง

การพัฒนาบุคลากรด้วยกระบวนการปฏิบัติงานแบบมีส่วนร่วมเพ่ือก่อให้เกิดการเรียนรู้การท�างาน

ร่วมกันสถานศึกษาขนาดใหญ่ เรื่องการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองด้านคุณธรรม

จรยิธรรมในการปฏบิตังิานมค่ีาเฉลีย่สงูสดุ โดยเรือ่งการใช้กระบวนการปฏิบตังิานเพ่ือพัฒนาบคุลากรโดย

หมุนเวียนสับเปลี่ยนงานและหน้าท่ีในต�าแหน่งอื่น มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดตรงกัน ส่วนสถานศึกษา 

ขนาดใหญ่พิเศษ เรื่องจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองด้านคุณธรรมจริยธรรมใน 

การปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยเรื่องการสร้างความร่วมมือกับเครือข่ายสถานศึกษาในการพัฒนา

บุคลากรและเร่ืองการสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองโดยแสวงหาความรู้จากเอกสาร ต�ารา และ

สื่ออิเล็กทรอนิกส์ท้ังในและต่างประเทศมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับด้านอื่น ๆ ทั้งนี้ 

อาจเน่ืองมาจากการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานและหน้าท่ีในต�าแหน่งอื่น ๆ ในสถานศึกษาขนาดกลาง

และขนาดใหญ่อาจปฏิบัติได้ไม่มากเท่าที่ควรเนื่องจากอาจมีบุคลากรจ�านวนจ�ากัดและต้องใช้เวลา 

ในการปรบัตวัเรยีนรูก้ารปฏิบตังิานในต�าแหน่งทีสั่บเปลีย่นจงึมกีารปฏิบตัไิม่มากนัก ส่วนการแสวงหา
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ความรู้จากเอกสาร ต�ารา และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ท้ังในและต่างประเทศของบุคลากรในสถานศึกษา

ขนาดใหญ่ที่แม้จะมีการสนับสนุนด้วยสื่อทันสมัยต่าง ๆ อย่างมากมายหลากหลาย แต่ก็เป็น 

การพัฒนาตนเองเฉพาะตัวตามความสนใจหรือต้องการน�ามาใช้ประกอบการจัดการเรียนรู้ท่ีอาจจะ 

มีจ�านวนไม่มากเท่าท่ีควร สอดคล้องกับงานวิจัยของศิริพรรณ ติละกุล (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง  

ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชลบุรี  

ผลการวิจัยพบว่าแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู ควรมีการพัฒนาบุคลากรโดยวิธี

ปฏิบัติงาน จัดหาสื่อทางด้านเทคโนโลยีส�าหรับบุคลากรค้นคว้าหาความรู้พัฒนาตนเอง และวิภาพร 

บุตรสอน (2554) ที่ศึกษาเรื่องความต้องการและแนวการทางพัฒนาบุคลากรของครูกลุ่มโรงเรียน 

ศรีราชา 3 สังกัดส�านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า  

แนวทางการพัฒนาบุคลากร ควรมีนโยบาย เป้าหมายและแผนงานในการพัฒนาบุคลากร 

อย่างชัดเจน จัดฝึกอบรมให้กับบุคลากรในโรงเรียนโดยเชิญวิทยากรภายนอก ใช้รูปแบบหลากหลาย

เหมาะสมกับเนื้อหาหลักสูตรในการจัดฝึกอบรม ส่งเสริมให้ศึกษาต่อในประเทศประเภทนอกเวลา  

จัดงบประมาณสนับสนุนอย่างเพียงพอ จัดประชุมชี้แจงให้ความรู้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

จัดปฐมนิเทศทุกครั้งที่ย้ายมาหรือบรรจุใหม่ จัดหาสื่อทางด้านเทคโนโลยีส�าหรับบุคลากรค้นคว้า

หาความรู้พัฒนาตนเองจัดงบประมาณสนับสนุนส�าหรับการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างเพียงพอ 

สนับสนุนการสร้างขวัญและก�าลังใจแก่ทีมงาน และส่งเสริมสวัสดิการให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติ

งานนอกเวลา

 4. จากผลการวิจัยที่พบว่าด้านการสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร สถานศึกษา

ขนาดกลาง และสถานศึกษาขนาดใหญ่ เรื่องการจัดให้มีเอกสารคู่มือนิเทศการปฏิบัติงานแก่บุคลากร 

ได้ศึกษาอย่างชัดเจน สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ เรื่องบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม 

การนิเทศบุคลากรมีค่าเฉลี่ยสูงสุด โดยสถานศึกษาขนาดกลาง เรื่องการจัดให้ค�าปรึกษาแนะน�า 

เป็นรายบุคคลตามความต้องการของผู้รับการนิเทศแต่ละคน สถานศึกษาขนาดใหญ่และสถานศึกษา

ขนาดใหญ่พิเศษ เรื่องบุคลากรภายนอกที่มีประสบการณ์นิเทศมีส่วนร่วมในการนิเทศพัฒนาบุคลากร 

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดตรงกันเมื่อเปรียบเทียบกับด้านอื่น ๆ ท้ังน้ีอาจเน่ืองมาจากการสร้างความร่วมมือ

การนิเทศระหว่างเครือข่ายสถานศึกษาขนาดกลางที่มีสถานท่ีตั้งกระจายอยู่ทั่วกรุงเทพมหานคร 

อาจปฏิบัติได้ไม่สะดวกนักอันเน่ืองมาจากปัญหาการจราจรส่วนในสถานศึกษาขนาดใหญ่และ 

ขนาดใหญ่พิเศษที่แต่ละสถานศึกษามีบุคลากรจ�านวนมาก มีคุณวุฒิและความเชี่ยวชาญหลากหลาย

สามารถจัดระบบและด�าเนินการนิเทศได้เองเป็นส่วนใหญ่ ความต้องการบุคลากรภายนอกที่มี

ประสบการณ์นิเทศมาร่วมในการนิเทศพัฒนาบุคลากรจึงอาจจะมีการปฏิบัติไม่มากนัก โดยอาจ

ด�าเนินการเฉพาะเรื่องท่ีบุคลากรภายในสถานศึกษาไม่มีความเชี่ยวชาญเป็นการเฉพาะในบางเรื่อง

เป็นครั้งคราวเท่านั้น
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 5. จากผลการวิจัยที่พบว่าด้านการวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร สถานศึกษา

ขนาดกลาง เรื่องการน�าผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงาน 

สถานศึกษาขนาดใหญ่ เรื่องการก�าหนดให้มีผู้รับผิดชอบในการวัดผลและประเมินผลการพัฒนา

บุคลากรชัดเจน สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ เรื่องการก�าหนดให้มีการรายงานผลความก้าวหน้า 

การพัฒนาบุคลากรทุกโครงการหรือกิจกรรมอย่างต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ียสูงสุด แต่มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด

ส�าหรับสถานศึกษาขนาดใหญ่ ส่วนสถานศึกษาขนาดกลาง โดยเรื่องรูปแบบของการวัดผลและ

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรสอดคล้องกับภาระงานและสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ เร่ือง 

การประเมนิผลการพัฒนาตนเองของบคุลากรเป็นไปอย่างต่อเน่ืองมค่ีาเฉล่ียน้อยท่ีสุด เมือ่เปรียบเทียบ 

กับด้านอื่น ๆ ทั้งนี้เนื่องมาจากสถานศึกษาขนาดกลางใช้ผลการประเมินมาปรับปรุงแผนพัฒนา

บุคลากรเพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถโดยไม่ได้ค�านึงถึงรูปแบบการวัดผลและ

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมากนัก ส่วนสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีบุคลากรจ�านวนมากจึงต้องมี

ผู้รับผิดชอบในการวัดผลและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน แต่อาจมีการรายงานผล

ความก้าวหน้าการพัฒนาบุคลากรทุกโครงการหรือกิจกรรมไม่ต่อเน่ืองเท่าท่ีควร ในขณะท่ี 

สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีบุคลากรจ�านวนมากเช่นกันจึงต้องมีการก�าหนดให้มีการรายงานผล

ความก้าวหน้าการพัฒนาบุคลากรทุกโครงการหรือกิจกรรมอย่างต่อเน่ืองเพ่ือท่ีจะสามารถควบคุม

ก�ากับมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาในการรักษาระดับมาตรฐานการจัด 

การเรียนรู้ของสถานศึกษา ดังนั้นการประเมินผลการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

จึงอาจไม่ได้เน้นในการปฏิบัติอย่างจริงจังเท่าที่ควร 

 6. จากผลการวิจัยท่ีพบว่า ผลการเปรียบเทียบระดับการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐานสังกัดส�านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานครจ�าแนกตามขนาด 

ของสถานศึกษาโดยรวมและรายด้านแต่ละด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน ยกเว้นเรื่องการจัดกิจกรรม

ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเองด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานในด้านการด�าเนินการ

พัฒนาบุคลากร ที่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษและขนาดใหญ่ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษา

ขนาดกลาง และเรื่องบุคลากรมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมการนิเทศบุคลากร ในด้านการสนับสนุน 

และนิเทศการพัฒนาบุคลากร ที่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษา

ขนาดกลางอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ทั้งนี้เน่ืองมาจากสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

มีบุคลากรจ�านวนมากร่วมกันปฏิบัติงาน จึงจ�าเป็นจะต้องส่งเสริมการพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม 

ในการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างจิตส�านึกในความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีท่ีควรปฏิบัติงาน และจัดระบบ 

การนิเทศให้มีระเบียบแบบแผน มีผู้รับผิดชอบในระดับต่าง ๆ ท่ีชัดเจน โดยอาศัยบุคลากรทุกฝ่าย 

ต้องร่วมมือกันรับผิดชอบเพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมีมาตรฐานซึ่งจะส่งผลต่อ 

การจัดการเรียนรู้ท่ีจะสามารถพัฒนาและรักษาระดับผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนให้เป็นไปตามเป้าหมาย

ของสถานศึกษาที่ก�าหนดไว้ 
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ข้อเสนอแนะ

 1.  ข้อเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้

  1.1 สถานศึกษาและหน่วยงานต้นสังกัดควรพิจารณาจัดสรรงบประมาณเพ่ือสนับสนุน

การพัฒนาบุคลากรอย่างพอเพียงในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้เท่าทันการเปล่ียนแปลงของ

วิทยาการต่าง ๆ 

  1.2 สถานศึกษาขนาดกลาง และในสถานศึกษาขนาดใหญ่ควรจัดการสนับสนุน และ

นิเทศการพัฒนาบุคลากร ให้มีระบบแบบแผน มีผู้รับผิดชอบท่ีชัดเจน และส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

ของบุคลากรในการนิเทศการพัฒนาบุคลากรให้มากยิ่งขึ้น

  1.3 สถานศึกษาทุกขนาดควรก�าหนดวิธีการและมาตรการในการสนับสนุนให้บุคลากร

พัฒนาตนเองโดยแสวงหาความรู้จากเอกสาร ต�ารา และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ท้ังในและต่างประเทศ 

เพื่อน�ามาใช้ในการจัดการเรียนรู้ที่ทันสมัย

  1.4 ส�านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ควรสร้างระบบ 

ความร่วมมือในการนิเทศเพ่ือพัฒนาบุคลากรระหว่างเครือข่ายสถานศึกษาผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส ์

เพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพเท่าเทียมกันทุกสถานศึกษา

 2. ข้อเสนอแนะในการท�าการวิจัยครั้งต่อไป

  2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด 

หน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในพื้นที่กรุงเทพมหานครและภูมิภาคต่าง ๆ

  2.2 ควรศึกษารูปแบบการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส�านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร

สรุป

 การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส�านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการพัฒนาบุคลากร

จ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 2) เปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากร จ�าแนกตามขนาดของ 

สถานศึกษา และ 3) เสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส�านักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ ่มตัวอย่างที่เป็น 

ผู ้บริหารสถานศึกษาและครู จ�านวน 291 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) เมื่อพบว่า 

มีความแตกต่างท�าการวิเคราะห์ด้วยเทคนิค LSD ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ ์

ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) การพัฒนาบุคลากรจ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษา

อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวม รายด้านและทุกเรื่องของแต่ละด้าน ส�าหรับทุกขนาดของสถานศึกษา  
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2) เปรียบเทียบระดับการพัฒนาบุคลากรจ�าแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมและรายด้าน

แต่ละด้าน ไม่มีความแตกต่างกัน ยกเว้นเรื่องการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง 

ด้านคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติงานในด้านการด�าเนินการพัฒนาบุคลากร ท่ีสถานศึกษา 

ขนาดใหญ่พิเศษและขนาดใหญ่ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษาขนาดกลาง และเรื่องบุคลากร 

มีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมการนิเทศบุคลากร ในด้านการสนับสนุน และนิเทศการพัฒนาบุคลากร 

ที่สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีการปฏิบัติมากกว่าสถานศึกษาขนาดกลางอย่างมีนัยส�าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 และ 3) แนวทางการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย ควรมีนโยบาย เป้าหมายและ

แผนงานอย่างชัดเจน สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการและเป้าหมายการพัฒนาโรงเรียน ควรส่งเสริม 

ให้บคุลากรมส่ีวนร่วม ควรด�าเนินการก่อนเปิดท�าการ ควรมกีารพัฒนาบคุลากรด้วยรปูแบบและวิธีการ

หลากหลายอย่างต่อเน่ืองสม�่าเสมอ ครอบคลุมและทั่วถึง ควรส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง 

ควรสนับสนุนสื่อเทคโนโลยีอย่างเพียงพอ ทันสมัยและเข้าถึงได้ง่าย ควรจัดงบประมาณสนับสนุน

อย่างเพียงพอ ควรมีการแต่งต้ังคณะกรรมการนิเทศภายใน ควรนิเทศบุคลากรเป็นระยะ ๆ ตลอดปี 

ควรมีเอกสารการนิเทศอย่างชัดเจน ครอบคลุม และมีข้อมูลสารสนเทศอย่างเป็นระบบ ควรมี 

การวัดผลและประเมินผลตามสภาพที่เป็นจริง ควรมีเอกสารคู่มือตรวจวัดผลประเมินผลท่ีชัดเจน  

มีรูปแบบการประเมินท่ีถูกต้องตรงตามแบบและเป้าหมายของแผนพัฒนาบุคลากร ควรวัดผล 

ประเมินผลอย่างเป็นระบบ ต่อเนื่องและแจ้งผลให้ทราบพร้อมค�าแนะน�า ควรจัดท�าสรุปผล 

การประเมินในสิ้นปีการศึกษาอย่างต่อเนื่อง และควรมีการแปลผลเพื่อน�าไปพัฒนา
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