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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียง

วิทยา  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ผู้อำนวยการ หัวหน้ากลุ่มงานต่าง ๆ และหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ รวมท้ังส้ิน 12 คน  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับ การ
พัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยร้อย
ละและการวิเคราะห์เนื้อหา 

ผลการวิจัยพบว่า   การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา พบว่า มีการ
ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการและวิธีการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 1) กระบวนการปฐมนิเทศ 
เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรในขั้นแรกโดยทำการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่จัดทำแผนการปฐมนิเทศคู่มือ
การปฐมนิเทศและการดำเนินการปฐมนิเทศเมื่อเสร็จตามข้ันตอนการปฐมนิเทศต้องมีการประเมินและ
สรุปผลการพัฒนาบุคลากร 2) กระบวนการสอนงาน ผู้ท่ีสอนงานต้องจัดเตรียมเนื้อหาวิธีการในการ
สอนงานเพื่อให้เกิดความเข้าใจแต่ผู้ท่ีพัฒนาขั้นตอนการสอนต้องฝึกปฏิบัติและแก้ไขข้อผิดพลาดทันที
ในขณะการสอนงาน เมื่อเสร็จส้ินการสอนงานแล้วจะต้องสรุปและประเมินผลการสอนงาน   3) 
กระบวนการประชุม อบรม และสัมมนา โดยวิธีการในการพัฒนานี้จะต้องได้รับคำส่ังไปราชการและ
ดำเนินการปฏิบัติงานตามคำส่ังเมื่อเสร็จส้ินการพัฒนาแล้วจะต้องจัดทำแบบสรุปความรู้ในการไป
พัฒนา 4) กระบวนการศึกษาดูงาน โดยการศึกษาดูงานมีลำดับข้ันตอนโดยจะต้องได้รับการอนุมัติจาก
ต้นสังกัดและจัดทำคำส่ังศึกษาดูงาน จัดทำเอกสารประกอบการดูงานเมื่อเสร็จส้ินต้องจัดทำแบบ
รายงานการศึกษาดูงานเสนอสอบผู้บริหาร 5) กระบวนการศึกษาต่อ  โดยวิธีการศึกษาต่อจะต้อง
ได้รับการอนุมัติจากผู้บริหารสถานศึกษาพร้อมกับทำสัญญาและสัญญาค้ำประกัน เมื่อได้รับการอนุมัติ
จากผู้บริหารบุคลากรจึงจะเข้ารับการศึกษาต่อได้เมื่อจบการศึกษาแล้วต้องจัดทำแบบขอกลับเข้ารับ
ราชการดังเดิม 6) กระบวนการนิเทศภายใน โดยวิธีการนิเทศภายในจะต้องจัดทำโครงการนิเทศ
ภายในโดยได้รับการอนุมัติจากผู้บริหารและจัดทำคำส่ังพร้อมแนบตารางการนิเทศภายในเพื่อแจ้งให้
ครูและบุคลากรในโรงเรียนทราบเพื่อท่ีจะได้รับการนิเทศตามวันและเวลาท่ีกำหนด 
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บทคัดย ่อภาษาอังกฤษ  

57252339 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : PERSONNEL DEVELOPMENT 

MISS KETSARA IAMSAARD : PERSONNEL DEVELOPMENT OF 
NONGWANPRIENGWITTAYA SCHOOL THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR 
NUCHNARA RATTANASIRAPRAPHA, Ph.D. 

The purposes of the research were to determine the personnel development 
of Nongwanpriengwittaya school, classified by position. The population sample group were 
education personnel in Nongwanpriengwittaya school, consisted of school director, and 
heads of each department, with the total of 12. The research instrument was structured 
interview regarding the personnel development of Nongwanpriengwittaya school. The 
statistics applied in data analysis were percentage and content analysis. 

The results revealed that.   The personnel development of 
Nongwanpriengwittaya school conducted in accordance with the personnel development 
process and methods as follows:1) The orientation process was the first step in personnel 
development by introducing new personnel orientation, establishing orientation plans, 
orientation guides, and conducting orientation. Upon completion of the orientation 
process, personnel development and evaluation results are to be summarized. 2) Coaching 
process, Coach prepared training contents, practice trainee and immediately correct 
mistakes while coaching. Evaluated and summarized after coaching process complete.3) 
The process of meeting, training, and seminar were instructed  by the affiliation and 
reported development knowledge after completed. 4) The observation study must be 
approved by the agency and made a notification on appointment of working group 
members. Prepare documents for the observation. Prepare an observation study report to 
the executive after finished. 5) Further education processes approved by the school 
administrators, along with making contracts and guarantees. After graduation, must prepare 
a request to return to civil service as before. 6) Internal supervision processes were created 
a notification on appointment of working group members in internal supervision project 
with the approval of the administrator, done the internal supervision schedule and notify 
teachers. 
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ร่วมกับ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ว่าท่ีพันตรี ดร. นภดล เจนอักษร ผู้ทรงคุณวุฒิ ท่ีได้กรุณาให้คำแนะนำ 
ช่วยเหลือและตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ จนสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ 
โอกาสนี้ 
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ขอขอบพระคุณ นายวีรพล  มณีพงษ์  ผู้อำนวยการโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาคณะ
ผู้บริหารและครูของโรงเรียนหนองวัลย์ เปรียงวิทยาทุก  ๆ ท่าน  ท่ีให้ความอนุ เคราะห์ในการ                      
ให้สัมภาษณ์ รวมท้ังอำนวยความสะดวกในการรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ และให้กำลังใจ ในการ
จัดทำรูปเล่มการค้นคว้าอิสระ 

ขอขอบคุณกำลังใจจากครอบครัว เพื่อนร่วมงานทุกท่าน ตลอดจนเพื่อนสาขาการบริหาร
ก าร ศึกษ า  ป ริญ ญ าโท  รุ่ น  34/2 ม ห าวิท ย า ลัย ศิ ลป ากร ทุ ก คน ท่ี ให้ ก ำ ลั ง ใจ  คำป รึ กษ า                                   
และความช่วยเหลือเสมอมาทำให้งานวิจัยสำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ คุณความดีและคุณประโยชน์อัน
เกิดจากงานวิจัยเล่มนี้ ผู้วิจัยขอมอบแด่บิดา มารดา ครู อาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านท่ีกรุณาให้
ความรู้ อบรมส่ังสอน จนทำให้การค้นคว้าอิสระเล่มนี้เสร็จสมบูรณ์ด้วยดี 
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บทที่ 1  
บทนำ 

องค์กรจะประสบผลสำเร็จและบรรลุจุดหมายได้นั้น ขึ้นอยู่กับการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ใน
องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพนับว่ามีความสำคัญเป็นอย่างยิ่ง ในบรรดาทรัพยากรในองค์การนั้น
ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ และเทคโนโลยีได้รับการกล่าวถึงว่ามีบทบาทสำคัญยิ่ง  คนหรือท่ี
เรียกว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้สร้างสรรพส่ิงทุกอย่างจนกระท่ังกลายเป็นผลผลิตหรือการบริการท่ีนำ
องค์กรไปสู่ความสำเร็จและเป็นการฉายภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรสู่สาธารณชน โดยท่ัวไปคนแต่ละคน
มีลักษณะหลากหลายแตกต่างกันในด้าน ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ซึ่งเป็นคุณลักษณะท่ีสำคัญในการ
ปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย การดำเนินการให้บุคคลสามารถสร้างสรรค์งานอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นต้องอาศัยความสามารถทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซึ่งความสามารถ
ทางด้านการบริหารของผู้บริหารต้ังแต่ระดับต้นจนถึงระดับสูงล้วนแต่จำเป็นท่ีจะต้องจัดส่ิงแวดล้อมท่ี
สนับสนุนประสิทธิภาพการใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างชาญฉลาดให้แก่องค์กร เพราะมนุษย์เป็นทุนทาง
สังคม (Social Capital) ท่ีมีคุณค่าสร้างประโยชน์นานัปการแก่สังคม ดังนั้นการมุ่งปลูกฝังความคิด
และจิตสำนึกให้ผู้บริหารเปล่ียนมุมมองท่ีเคยมองมนุษย์เป็นเพียงกำลังแรงงานมาเป็นการมองมนุษย์
อย่างมีคุณค่าท่ีสามารถสร้างสรรค์ประโยชน์อย่างมหาศาลต่อองค์กร จึงเป็นส่ิงท่ีมีความจำเป็นอย่าง
ยิ่ง ถ้าผู้บริหารเปล่ียนแปลงแนวความคิด มีจิตสำนึกท่ีดีต่อมนุษย์ การบริหารงานบุคลากรจะดำเนิน
ไปอย่างมีประสิทธิภาพท่ามกลางสภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วในโลกไร้พรมแดน
ยุคปัจจุบัน1  วิกฤตคุณภาพการศึกษาไทย พบว่า ประเทศไทยให้ความสำคัญกับการศึกษาอย่างมาก
และมีความต่อเนื่อง โดยสนับสนุนงบประมาณเพื่อการศึกษาในปี พ.ศ. 2558 สูงกว่า 5 แสนล้านบาท  
คิดเป็น 4 % ของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศ (GDP: Gross Domestic Product)  นับเป็นชาติ ท่ี
ลงทุนด้านการศึกษาสูงเป็นอันดับต้นๆ ของโลก แต่การศึกษาไทยยังคงมีปัญหาในด้านคุณภาพท่ียัง ไม่
สามารถแข่งขันได้ในเวทีระดับนานาชาติท้ังปัญหาท่ีประจักษ์ชัดและปัญหาซับซ้อน การศึกษาท่ีไม่มี
คุณภาพจึงก่อให้เกิดความด้อยคุณภาพของประชากรในประเทศ ปัญหาการศึกษาไทยไม่ใช่ การขาด 
“ทรัพยากร” แต่เป็นการขาด “ประสิทธิภาพ” ในการใช้ทรัพยากร อันเนื่องมาจากการขาด “ความ
รับผิดชอบ” (Accountability) ของระบบการศึกษาต่อนักเรียนและผู้ปกครอง หนึ่งในปัจจัย ซึ่งต้อง
รับผิดชอบต่อการแก้ไขปัญหาการศึกษาไทยคือ “ครู” ซึ่งเป็นบุคลากรสำคัญในการยกระดับและ

 
1 ทศพร  เบ็ญจพงษ์ และคณะ, “ระบบสารสนเทศเม่ือการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์” 

(กรุงเทพมหานคฯ : ห้างหุ้นส่วนจำกัดพิมพ์อักษร, 2546), 43 
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พัฒนาคุณภาพการศึกษา การปฏิรูปคุณภาพการศึกษาจะเป็นไปไม่ได้เลยหากปราศจากการ ยกระดับ
คุณภาพครูซึ่งถือว่าเป็นองค์ประกอบสำคัญท่ีสุดอย่างหนึ่งในระบบการศึกษา การไม่ให้ ความสำคัญ
กับครูจึงมีผลต่อคุณภาพการศึกษาของประเทศโดยรวม2 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 ครูเป็นบุคลากรท่ีมีบทบาทสำคัญในกระบวนการจัดการศึกษา เพราะเป็นผู้ท่ีอยู่ใกล้ชิดผู้เรียน
มากท่ีสุด หน้าท่ีครูท่ีสำคัญคือการจัดกระบวนการเรียนรู้ อบรม ส่ังสอนผู้เรียนให้เกิดความเจริญงอก
งาม ให้เป็นผู้มีความรู้ มีทักษะความสามารถในการเผชิญสถานการณ์ต่าง ๆ ครูจึงมีบทบาทสำคัญ
อย่างยิ่งในการพัฒนาคนให้เป็นมนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มี
จริยธรรมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับบุคคลอื่นได้อย่างมีความสุข คุณภาพของ
ครูผู้สอนเป็นปัจจัยสำคัญท่ีส่งผลต่อผู้เรียนเพราะมีข้อค้นพบจากงานวิจัยหลายฉบับของกลุ่มประเทศ
องค์กรเพื่อความร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสังคมปัจจุบันซึ่งมีความ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านวิทยาการและเทคโนโลยีใหม่ ๆ ดังนั้น การพัฒนาผู้ประกอบวิชาชีพ
ครูเพื่อให้เป็นผู้มีความรู้และทักษะต่าง ๆ ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางวิทยากรจึงมีความจำเป็นมาก
ขึ้น ผู้ประกอบวิชาชีพจะต้องมีความต้องการท่ีจะพัฒนาตนเองให้ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี ผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องสนับสนุน กระตุ้นเร่งเร้าให้ผู้ประกอบวิชาชีพนั้น ๆ มีความกระตือรือร้น
ท่ีจะพัฒนาตนเองรวมท้ังการใช้วิธีการหรือเทคนิคต่าง ๆ เพื่อทำให้ ผู้ประกอบวิชาชีพมีความ
เจริญก้าวหน้าหรือมีความเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีพึงประสงค์3 เนื่องจากวิชาชีพครู เป็นวิชาชีพช้ันสูง
ท่ีมีความจำเป็นต่อสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นในสังคมไทย อันมี
ผลกระทบมาจากการพัฒนาในยุคสังคมโลกาภิวัตน์ท่ีทำให้ขอบข่ายของการสืบเสาะ ค้นคว้า แสวงหา 
และการถ่ายทอดความรู้ การเรียนรู้เป็นไปอย่างกว้างขวาง รวดเร็ว พร้อมกับการขยายอย่าง
กว้างขวางของความรู้แห่งศาสตร์ต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และการ
ส่ือสารรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งนำไปสู่ความจำเป็นในการปรับและเปล่ียนแปลงด้านการศึกษาโดยรวมให้

 
2 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, สถานภาพการผลิตและพัฒนาครูในประเทศไทย 

(กรุงเทพฯ : บริษัท พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2558), ข. 
3ยนต์ ชุ่มจิต, การพัฒนาครู (กรุงเทพฯ : โอ.เอส พริ้นต้ิง เฮ่าส์, 2555), 4. 
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พัฒนาทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น วิชาชีพครูจึงทวีความสำคัญมากยิ่งขึ้นเนื่องจากเป็นวิชาชีพใน
การพัฒนาให้รู้เท่าทันการเปล่ียนแปลง และเป็นผู้ช้ีนำสังคมได้4 
 การผลิตครูในประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงและวิวัฒนาการไปมากจากอดีตท่ีผ่านมา แต่ยัง
ไม่ทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของวิถีการดำเนินชีวิตของคนในสังคมไทยและการเปล่ียนแปลง
ของสังคมโลก ซึ่งมีสาเหตุจากปรากฏการณ์การก้าวรุกของส่ือเทคโนโลยีวัฒนธรรมต่างถิ่น ความคิด 
ความเช่ือทางการเมือง และสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ  โดยการคัดสรรคนเก่งวิชาการมาเรียนครูและ
เป็นครูโดยได้รับทุนการศึกษา ในระยะต่อมาความขาดแคลนครูทำให้เน้นการผลิตครูเชิงปริมาณ มี
การผลิตครูภาคค่ำ ส่งผลให้เกิดปัญหาคุณภาพครู  จนถึงปัจจุบัน อีกปัญหาหนึ่งของการผลิตครู
สมัยใหม่คือการเน้นความเป็นสากลตามแนวคิดตะวันตก ท้ังด้านหลักสูตรและการเรียนการสอน โดย
ละท้ิงปรัชญาแนวคิดด้ังเดิมของไทย ปัจจุบันสถาบันผลิตครูหลายแห่ง มีการรับนักศึกษาเข้าเรียนครู
โดยไม่มีการคัดสรร คัดเลือกตามนโยบายปฏิรูปการศึกษาท่ีประสงค์จะได้คนดีคนเก่งมาเรียนครูและ
เป็นครูให้สมกับวิชาชีพท่ีเป็นวิชาชีพช้ันสูง สถาบนัผลิตครูในปัจจุบันไม่มีสถาบันเฉพาะทางในการผลิต
ครูดังเช่นในอดีตท่ีประเทศไทยมีวิทยาลัยครู และวิทยาลัยวิชาการศึกษา เพื่อทำหน้าท่ีหล่อหลอมบ่ม
เพาะครูโดยเฉพาะ โดยท่ัวไปสถาบันผลิตครูในปัจจุบันมีฐานะเป็นคณะวิชาหรือหลักสูตรใน
สถาบันอุดมศึกษาสมบูรณ์แบบ มิได้มีฐานะเป็นสถาบันอุดมศึกษาเฉพาะทางและมิได้มีการคัดสรร
บุคคลผู้ท่ีมีความเหมาะสมจะเป็นครูมาเรียน ครูและประกอบวิชาชีพครูอีกท้ังเป็นการผลิตครูตาม
ความสนใจและความพร้อมของสถาบันมากกว่า5 เมื่อได้มีการคัดสรรครูมาแล้วนั้น เมื่อครูมาปฏิบัติ
หน้าท่ีในโรงเรียนคณะผู้บริหารหรือหัวหน้างานจะต้องมีวิธีการหรือกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร
ครูของโรงเรียนอยู่เสมอและการพัฒนาครูจะทำให้ครูองค์กรและนักเรียนมีความก้าวหน้าและพัฒนา
อยู่เสมอในการพัฒนาครูนั้นก็มีวิธีการหรือกระบวนการท่ีหลากหลายแตกต่างกันไปซึ่งผลลัพธ์ที่ได้ก็คือ
การพัฒนาคุณภาพของครู 
 
 
 
 

 
4 ศศิธารา พิชัยชาญณรงค์, บทวิเคราะห์สภาพการพัฒนาครูทั้งระบบและข้อเสนอแนะแนว

ทางการพัฒนาครูเพื่อคุณภาพผู้เรียน  (กรุงเทพฯ : สำนักงานเลขาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ , 
2556), 5.  

5 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, สถานภาพการผลิตและพัฒนาครูในประเทศไทย 
(กรุงเทพฯ : บริษัท พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2558), ค. 
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ปัญหาของการวิจัย 
 สถานศึกษาทุกแห่งจะประสบความสำเร็จตามเป้าหมายได้ ต้องอาศัยการขับเคล่ือนของ
องค์ประกอบหลาย ๆ อย่าง ท้ังนี้ คน หรือ บุคลากร เป็นองค์ประกอบท่ีสำคัญของการสร้างสรรค์และ
บริหารงานของสถานศึกษา  การพัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพจะส่งผลให้สถานศึกษาบรรลุสู่เป้าหมายและประสบความสำเร็จในภารกิจหลักได้  
โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา เป็นสถานศึกษาหนึ่งท่ีดำเนินการให้บริการจัดการศึกษา โดยมีหน้าท่ี
หลักในการผลิตนักเรียน  ดังนั้นการวางแผนพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมจะทำให้โรงเรียนหนองวัลย์
เปรียงวิทยามีบุคลากรท่ีมีความสามารถสูง ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสามารถ
ดำเนินกิจกรรมได้สำเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ การพัฒนาบุคลากรท่ีดีจึงต้องมีเป้าหมายและทิศทางท่ี
จะทำให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ได้มีโอกาสใช้ความรู้ ความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ีและสามารถ
เพิ่มผลผลิตให้กับหน่วยงานได้  การพัฒนาบุคลากรสามารถทำได้ในหลายรูปแบบ ได้แก่ การให้โอกาส
ในการศึกษาต่อ การเข้ารับการฝึกอบรม การเข้าร่วมสัมมนา การให้โอกาสเปล่ียนงานและหน้าท่ีความ
รับผิดชอบ การโอนย้ายบุคลากรให้ตรงตามความสามารถ ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาท้ัง
ด้านความคิด ความสามารถ ความรู้ความชำนาญให้มีศักยภาพสูง บุคลากรท่ีทำงานท่ีตนเองรักจะเกิด
ความกระตือรือร้นในการทำงาน มุ่งสู่ผลผลิตตามท่ีหน่วยงานต้ังเป้าหมายไว้ โรงเรียนหนองวัลย์เปรียง
วิทยาเป็นหน่วยงานหนึ่งท่ีมีบุคลกรปฏิบัติหน้าท่ีในตำแหน่งต่าง ๆ ท้ังสายวิชาการและสายสนับสนุน 
บุคลากรทุกคนต้องผ่านกระบวนการคัดเลือกเข้าทำงานตามคุณสมบัติท่ีกำหนด ถึงแม้ว่าผู้ท่ีผ่านการ
คัดเลือกจะมีคุณสมบัติเหมาะสม แต่บุคลากรดังกล่าวยังต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องต้ังแต่แรก
รับเข้ามาปฏิบัติงาน เกี่ยวกับกฎระเบียบ วิธีการ การทำงานตามขอบเขตของตนเองอย่างต่อเนื่องและ
แนวปฏิบัติใหม่ ๆ ท่ีมุ่งเน้นสู่การประกันคุณภาพของนโยบายของโรงเรียน ดังนั้นการสำรวจปัญหา
ของบุคลากรในสถานศึกษาจะเป็นประโยชน์เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
หนองวัลย์เปรียงวิทยา และผลการวิจัยครั้งนี้จะเป็นส่วนให้ผู้บริหารใช้สำหรับการกระตุ้นและส่งเสริม
ศักยภาพของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ซึ่งเป็นผลบวกต่อการพัฒนาและความก้าวหน้าของ
โรงเรียนต่อไปในอนาคต 

การพัฒนาองค์กรจะประสบผลสำเร็จได้นั้น  บุคคลเป็นปัจจัยหลักของการบริหารจัดการและ
มีความสำคัญในการขับเคล่ือนขององค์กร   งานบุคคลเป็นงานสนับสนุนบุคลากรท่ีสำคัญใน
สถานศึกษามีจุดประสงค์เพื่อดูแลอำนวยความสะดวกให้กับบุคลากร   และสร้างขวัญกำลังใจดูแล
รักษาผลประโยชน์ของบุคลากรการฝึกกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับบุคลากร 
เช่น  การปฐมนิเทศ  การนิเทศภายในการจัดทำเอกสารแนวทางการปฏิบัติงาน การศึกษาต่อ การจัด
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ประชุม อบรม สัมมนา และการศึกษาดูงาน  เป็นต้น  เพื่อเพิ่มทักษะความรู้ความสามารถและ
ศักยภาพอย่างต่อเนื่อง6 

โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา เป็นโรงเรียนท่ีประสบปัญหาด้านการพัฒนาบุคลากร ดังนี้    
1) การขาดแคลนครู  ทำให้ต้องใช้บุคลากรกรท่ีมีอยู่แทนในส่วนท่ีขาด  เมื่อบุคลากรไม่มีความถนัดกับ
งานท่ีได้รับมอบหมาย ท้ังยังมีภาระการสอนและงานพิเศษอื่น ๆ  ในโรงเรียน  การพัฒนาบุคลากรจึง
จำเป็นท่ีต้องเร่งแก้ไข  ผู้อำนวยการโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา กล่าวว่า  การพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนได้วางแผนดำเนินการและปฏิบัติอยู่เสมอ 2) การพัฒนาบุคลากรท่ีพบส่วนใหญ่ คือ เมื่อมีการ
จัดอบรมในวันท่ีตรงกับวันท่ีมีสอนจะส่งผลกระทบต่อการจัดการเรียนการสอนของนักเรียนและ
ครูผู้สอน 3) ปัญหาด้านการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอต่อการเรียนการสอนจำนวนบุคลากรขาดแคลน
ทำให้เกิดปัญหากับกลุ่มสาระเดียวกันและกลุ่มสาระอื่นๆ ท่ีมาช่วยสอนเมื่อมีจำนวนคาบเยอะเกินไป 
เป็นอุปสรรคในการเตรียมการสอน  4) ปัญหาการสอนไม่ตรงวิชาเอก ทำให้ผู้ปฏิบัติไม่มีความถนัด
ปัญหาเหล่านี้ทำให้ต้องมีการพัฒนาบุคลากรโดยส่งบุคลากรไปอบรม สัมมนา ศึกษาต่อ และศึกษาดู
งาน เพื่อฝึกพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถต่าง ๆ ปัญหาเหล่านี้ จะส่งผลต่อผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนการสอนและประสิทธิภาพทางการเรียนการสอนของครูและนักเรียน7 

จากการสัมภาษณ์ ผู้บริหารโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา พบว่า การพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการบริหารและการพัฒนาองค์กร การ
พัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาเป็นอย่างไร ยังไม่สามารถตอบได้ ผู้วิจัยจึง
เห็นสมควรท่ีจะดำเนินการศึกษาการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา เพื่อท่ีจะ
ทราบว่าการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาเป็นอย่างไร 
 

วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
 เพื่อทราบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
 

ข้อคำถามของการวิจัย 
 การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาเป็นอย่างไร 

 
6 สำนักงานบริหารการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย  สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน,  มาตรฐานการปฏิบัติงานโรงเรียนมัธยมศึกษา , พ.ศ. 2552  (กทม. : โรงพิมพ์สำนักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2552), 49. 

7 ผลการสัมภาษณ์  นายวีรพล  มณีพงษ์,  ผู้อำนวยการโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา, 9 
ธันวาคม 2558 
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สมมติฐานการวิจัย 
 การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามีกระบวนการท่ีหลากหลายในการ
พัฒนาบุคลากร 
 

ขอบข่ายเชิงอ้างอิงของการวิจัย 
 โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาเป็นองค์กรหนึ่งท่ีมีลักษณะเป็นองค์กรระบบ (system 
analysis) มีการเคล่ือนท่ีไหวอย่างต่อเนื่อง ตามแนวคิดของลูเนนเบิร์ก และ ออนสไตน์ (Lunenburg 
and Ornstein) มาเป็นกรอบของการทำรายงาน ในการจัดการศึกษาของโรงเรียนนั้นเป็นไปตาม
ลักษณะการจัดการเชิงระบบหรือเป็นองค์กรระบบเปิดจะประกอบด้วยระบบย่อยต่าง ๆ ภายใน
องค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อมภายนอกโดยระบบจะยอมรับปัจจัยนำเข้า ( input) ได้แก่ 
บุคลากร งบประมาณ การพัฒนาบุคลากร การบริหารงานท่ัวไป  และทรัพยากรอื่น ๆ มีกระบวนการ 
(process)  ได้แก่  กระบวนพัฒนาบุคลากร และผลผลิต  (output)  ได้แก่ บุคลากรมีการพัฒนาท่ีดี 
ซึ่งมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม  (context)  ท้ังภายในและภายนอกองค์การและการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ8  

การบริหารในองค์กรต้องมีทรัพยากรหรือปัจจัยพื้นฐานท่ีสำคัญ  ได้แก่ 1) คน (ผู้บริหาร 
บุคคลหรือกลุ่มคนท่ีทำงานร่วมกัน) 2) เงิน (งบประมาณท่ีใช้ในการบริหารงานทุกส่วนของ
สถานศึกษา) 3) อุปกรณ์ (วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ เทคโนโลยีต่าง ๆ) 4) การจัดการ         
(การบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา) ปัจจัยนำเข้าเหล่านี้จะถูกนำเข้ากระบวนการขององค์กร 
ได้แก่ กระบวนการบริหาร กระบวนการจัดการเรียนการสอน และกระบวนการวัดผลและการนิเทศ
ออกมาเป็นผลผลิตท่ีมี คุณภาพของการพัฒนาของบุคลากร 9 และต้องจัดให้ใช้ผลย้อนกลับ 
(feedback) เพื่อพัฒนาต่อไป โดยนักวิชาการได้กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรไว้หลายท่าน ดังนี้         
(1) บิชอบ (Bishod) ได้กล่าวแนวคิดเชิงระบบกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว้ 6 ขั้นตอน คือ       
1) ความต้องการ 2) การวินิจฉัยการวิเคราะห์ 3) การพัฒนา 4) ความเป็นไปได้ 5) การนำไปใช้       
6) การประเมินผล10 (2) ชูชัย สมิทธิไกร ได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากร มี 6 ขั้นตอน คือ    

 
8 Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Adminstration: 

Concepts sd practices, 6th ed. (CA : Wasword Publishing,2012), 21-22. 
9 จันทรานี สงวนนาม, ทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารสถานศึกษา, (กรุงเทพฯ : บุ๊ค

พอยท์, 2545), 13. 
10 Lesie J. Bishod, Statl Development and Instructional Improvement Plans 

and Procedures (Boston : Allyn and Bacon, 1976), 4-8. 
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1) วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 2) กำหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากร      
3) คัดเลือกและออกแบบโรงการ 4) สร้างเกณฑ์สำหรับการประเมินผล 5) ดำเนินการพัฒนาบุคลากร 
6) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร11 และ (4) แนดเลอร์ (Nadler) ได้อธิบายถึง การพัฒนาบุคลากร
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มคือ 1) การฝึกอบรม (training) ให้มีทักษะทันสมัย การเปล่ียนแปลงจากท่ีไม่
เท่ากันให้เท่ากัน 2) การศึกษาต่อ (education) มีคุณวุฒิเพิ่มขึ้น เกิดความหลากหลายในสมรรถนะ  
3) การพัฒนา (ต่อเนื่อง) (development)  ให้มีการพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ำเสมอ มีความต่อเนื่อง 
เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ เช่น 3.1) การสอนงาน  3.2) การศึกษาดูงานและ 3.3) การ
สัมมนา12 จากการพรรณนางานการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาพบว่า
กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีดังนี้ 1) การวิเคราะห์และการวางแผนอัตรากำลัง  2) การกำหนด
ตำแหน่ง  3) การบรรจุแต่งต้ัง  4) การปฐมนิเทศ  5) การมอบหมายงานให้ปฏิบัติงาน 6) การสอน
งาน  7) การอบรม ประชุม สัมมนา  8) การศึกษาดูงาน  9) การฝึกงานเฉพาะตำแหน่ง 10) 
การศึกษาต่อ  11) ส่งเสริมการทำวิทยฐานะ  12) การนิเทศภายใน  13) ส่งเสริมให้มีการเปล่ียน
ตำแหน่งสายงาน13 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 

 
11 ชูชัย สมิทธิ, การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ, (กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

2554). 
12 Leonard  Nadler, Conporate Human Resouree Development, (New York : 

Van Nostrand Rcinhold, 1980).  
13 โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา, การบริหารงานการพัฒนาบุคลากร, (โรงเรียนหนอง               

วัลย์เปรียงวิทยา, 2557). 
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ขอบข่ายเชิงอ้างอิงของการวิจัย 
 

ปัจจัยภายนอก (external environment) 
 

องค์การ (Organization) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

องค์การ (Organization) 
  

ปัจจัยภายนอก (external environment) 
 
แผนภูมิที่ 1  ขอบข่ายเชิงอ้างอิงสรุปของการวิจัย 
 
ท่ีมา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Adminstration: 
Concepts and practices, 5 ed. (CA : Wasword Publishing,2007), 31-33. 
 : การบริหารงานการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
 

สภาวะแวดล้อม (Context) 
 

สภาพทางเศรษฐกิจ สังคม และภูมิศาสตร์ 

ปัจจัยนำเข้า (Input( 
- นโยบาย  
- บุคลากร 
- งบประมาณ 
- วัสดุอุปกรณ์ 

กระบวนการ (Process) 
 

- กระบวนการบริหาร 
 
 
 

- การจัดการเรียนการสอน  
- การนิเทศ การสอน 

 

การพัฒนาบุคลากร 
 

ผลผลิต (Output) 
- กระบวนการพัฒนา
บุคคลากรของโรงเรียน
หนองวัลย์เปรียงวิทยา 
 

ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
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ขอบเขตของการวิจัย 
        ในการทำรายงานครั้งนี้ ผู้จัดทำต้องการศึกษาการพัฒนาบุคลากร  ของโรงเรียนหนองวัลย์
เปรียงวิทยา อำเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 

9 ว่าการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาเป็นอย่างไร ซึ่งการพัฒนาบุ คลากรเป็น
กระบวนการท่ีสำคัญ ในการบริหารจัดการการศึกษาของโรงเรียนท้ังผู้ท่ีได้รับการพัฒนาในกิจกรรม
ต่าง ๆ  ผู้จัดทำได้กำหนดขอบเขตของการวิจัย โดยศึกษาจากการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนอง
วัลย์เปรียงวิทยา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
         เพื่อให้เข้าใจความหมายของคำเฉพาะบางคำท่ีใช้ในรายงานนี้ตรงกัน ผู้จัดทำจึงได้นิยาม
ความหมายของคำต่าง ๆ ไว้ดังนี้ 
         การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง  กระบวนการ กิจกรรมหรือวิธีการท่ี เพิ่ มพูนความรู้  
ความสามารถ ทักษะด้านต่างๆ ทัศนคติของบุคลากรไปในทางท่ีดีขึ้นตลอดจนแนวคิดใหม่ในการ
ปฏิบั ติงานของบุคลากร และปฏิบัติงานท่ีตนเองรับผิดชอบได้อย่างมีคุณภาพและบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ  ประกอบด้วย  การปฐมนิเทศ  การสอนงาน  การ
ประชุม อบรม สัมมนา  การศึกษาดูงาน  การศึกษาต่อ  การนิเทศภายใน โรงเรียนหนองวัลย์เปรียง
วิทยา หมายถึง สถานศึกษาท่ีเปิดสอนในระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 ถึง ระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 6 
ต้ังอยู่ ณ ตำบลทุ่งคอก อำเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 

กระบวนการการพัฒนาบุคลากร 
 
1. การปฐมนิเทศ 
2. การสอนงาน 
3. การประชุม อบรม สัมมนา 
4. การศึกษาดูงาน 
5. การศึกษาต่อ 
6. การนิเทศภายใน 
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บทที่ 2  
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นคว้าเอกสารต่าง ๆ จากแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อนำมาประกอบการศึกษาวิเคราะห์งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
ของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา โดยนำเสนอสาระสำคัญเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษา 
ประกอบด้วย การพัฒนาบุคลากร ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา  และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

การพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล เนื่องจากความเจริญของ
วิทยาการต่าง ๆ ตลอดจนเทคนิคในการทำงานท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ คนท่ีมีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าท่ีในสมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเป็นคนท่ีหย่อนความสามารถไปในอีกสมัยหนึ่งก็
ได้ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ท่ีมีความรู้ความเหมาะสมกับตำแหน่งหน้าท่ีอยู่เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและ
หน้าท่ีความรับผิดชอบจะได้เปล่ียนแปลงไป 
 

ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นภารกิจหลักขององค์กร เพราะการพัฒนาเป็นการกระทำให้คนท่ีมี
คุณภาพมากขึ้น โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
 พยอม วงศ์สารศรี กล่าวถึงความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า “การพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การดำเนินการเพิ่มพูความรู้ ความสามารถ และทัศนคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงานท่ีตนรับผิดชอบ
ให้มีคุณภาพ ประสบความสำเร็จเป็นท่ีน่าพอใจให้แก่องค์การ”14 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรว่า เป็นกระบวนการเพิ่มพูน
ความรู้ ความชำนาญ ทักษะ ทัศนคติ ค่านิยมความสามารถของบุคคล ตลอดจนการให้แนวความคิด
ใหม่ในการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพท่ีดีขึ้น กล่าวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการท่ีมุ่งจะเปล่ียนแปลงวิธีการทำงาน ความรู้ความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากร
ให้เป็นไปทางท่ีดีขึ้นเพื่อให้บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาแล้วนั้นปฏิบัติงานได้ผลตามวัตถุประสงค์ของ
หน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ15 

 
14 พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี 7 (กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฏ

สวนดุสิต, 2549), 5. 
15 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, โน้ตย่อบริหาร, (เชียงใหม่ : ออเร้นจ์ กรุ๊ป ดีไซด์, 2551). 
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 ชูชัย สมิทธิไก  กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการดำเนินงานแบบเป็นระบบเพื่อสนับสนุน
ให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ และความสามารถในการทำงาน มีความงอกงามเติบโตทางด้านจิตใจอัน
ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพรวมทั้งมีคุณภาพชีวิตท่ีดีขึ้นด้วย16 

จูเซียส (Jucius)  ได้ให้ความหมายของคำว่า  การพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้  การพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง กระบวนท่ีจะช่วยเพิ่มพูนความถนัด (aptitude) ความชำนาญ (skill) ความสามารถ (ability) ของ
บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น และสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานได้ดี
ยิ่งขึ้น17 

ไวท์ฮิลล์ (Whitehill) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรไว้ในความหมายว่า  การพัฒนา
บุคลากร  หมายถึง การพัฒนาบุคคลด้วยการฝึกอบรมให้เหมาะสมกับงาน  โดยให้ความรู้ ความเข้าใจ 
สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและงานในหน้าท่ีได้เป็นอย่างดี18  

ฮาร์บิสันและไมเออร์ (Harbison and Myers) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
เพิ่มพูนความรู้ ความชำนาญ และความสามารถของบุคคล19 

ซูเดนและเชอร์แมน (Chruden and  Sherman)   กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการให้
การศึกษาฝึกอบรม บุคลากรเพื่อให้เป็นผู้ท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์การ  เป็นการพัฒนาการทำงาน
ด้านทักษะ  ความรู้  ทัศนคติ และบุคลิกภาพ การพัฒนาอาจเนื่องมาจากการขยายโครงการหรือการจัด
องค์การใหม่ก็ได้20 
 จากท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปความหมายของการพัฒนาบุคลากรได้ว่า กระบวนการ กิจกรรม
หรือวิธีการท่ีเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะด้านต่าง ๆ ทัศนคติของบุคลากรไปในทางท่ีดีขึ้น

 
16 ชูชัย สมิทธิ ไก , การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ , (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์แห่ ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552), 9. 
17 Michael J.Jucius, Personal management, 6th ed.(Homewood : Richard D, 

lrwin, lnc, 1971), 243. 
18Arther M. Whitehill, Personal Relations (New York : McGraw-Hill Book 

Company, 1965), 243.  
19Frederick Harbison and Charles A. Myers. Educational, Manpower, and 

Economic Growth (New York : McGraw-Hill Book Company, 1964), 2.  
20Herbert J. Chruden and Arthur W. Sherman,“The Nature and Development 

of the Personel Field” , in Personal Management (Cincinnati Ohio : South - West, 
1968), 10-11. 
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ตลอดจนแนวคิดใหม่ในการปฏิบัติงานของบุคลากร และปฏิบัติงานท่ีตนเองรับผิดชอบได้อย่างมี
คุณภาพและบรรลุตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

แนวคิด ทฤษฎี หลักการบริหารงานบุคลากร 
 ประสิทธิผลของโรงเรียนย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้ปฏิบัติงานประสิทธิภาพของ
ผู้ปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้นจากการท่ีระบบโรงเรียนให้โอกาสแก่เขาท่ีจะพัฒนาวิจัย สร้างเสริมและ

เปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และ
วิธีการในการทำงานอันจะนำไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน จากการศึกษาการพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียน 
หนองวัลย์เปรียงวิทยาในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นคว้า และนำแนวคิด ทฤษฎีหลักการ
บริหารงานบุคคลของบุคคลต่าง ๆ มาเป็นองค์ประกอบในการวิจัย มีดังนี้ 
 1. ทฤษฎี 2 องค์ประกอบของเฮอร์เบิร์ก (Herzberg s two factor theory) ความต้องการ
ของมนุษย์ตามหลักทฤษฎีของเฮอร์เบิร์ก  ขึ้นอยู่กับความแตกต่างของความต้องการ 2 ด้าน คือ 
พื้นฐานทางชีววิทยา และความต้องการทางด้านจิตใจ  เฮอร์เบิร์ก (Herzberg) กล่าวว่า มนุษย์จะเกิด
ความรู้สึกท่ีดี ไม่ดี ความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจมาจากส่ิงต่อไปนี้   

1.1 ปัจจัยแรงจูใจ 
       1.1.1  ความสำเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทำงานได้เสร็จส้ินและ
ประสบผลสำเร็จเป็นอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น
และแสดงส่ิงหนึ่งส่ิงใดท่ีส่งผลให้เห็นผลงานของบุคคล 
       1.1.2  การให้การยอมรับนับถือ หมายถึง การรับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชา กลุ่มเพื่อน ผู้มาขอรับคำปรึกษา จากบุคคลในหน่วยงานหรือจากบุคคลอื่นโดยท่ัวไป ซึ่ง
การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย อย่างไรก็ตามการได้รับการเล่ือนขั้น ตำแหน่ง 
หรือได้รับเงินเดือนเพิ่มก็จัดว่าอยู่ในลักษณะของการยอมรับนับถือเหมือนกัน แต่เป็นการยอมรับใน
ระดับรองลงไป 
       1.1.3  ลักษณะของงาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีของบุคคลท่ีมีต่อ
ลักษณะของงาน เช่น อาจจะเป็นงานประจำ งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นงานท่ีง่าย
หรือยากเกินไป เป็นต้น 
       1.1.4  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอำนาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี 
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       1.1.5  ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะ
หรือ ตำแหน่งบุคคลของบุคคลในองค์กร ในกรณีท่ีบุคคลย้ายตำแหน่งจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนก
หนึ่งขององค์กร โดยไม่มีการเปล่ียนแปลงของสถานะ เป็นแต่เพียงการเพิ่มโอกาสให้มีความรับผิดชอบ
มากขึ้น เรียกได้ว่าเป็นการเพิ่มความรับผิดชอบ แต่ไม่ใช่ความก้าวหน้าในตำแหน่งอย่างแท้จริง 
 1.2  ปัจจัยค้ำจุน เป็นองค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้องกับส่ิงแวดล้อมในการทำงาน ดังนี้ 
       1.2.1  เงินเดือน หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน หรือเงินเดือนท่ีเพิ่มขึ้น
         1.2.2  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้า หมายถึง สถานการณ์ท่ีช่วยให้บุคคลได้
เจริญก้าวหน้าในการทำงานท่ีเขารับผิดชอบอยู่นั้น 
     1.2.3 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ลักษณะการติดต่อส่ือสารการพบปะกันโดยวาจา 
หรือทางพฤติกรรม 
       1.2.4 สภาพการทำงาน หมายถึง สภาวะทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ 
หน้องน้ำ ช่ัวโมงการทำงาน และอื่น ๆ ท่ีส่งผลต่อการทำงาน 
       1.2.5 ลักษณะของงาน หมายถึง สถานการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับงาน เช่น ความรู้สึก 
มั่นคง ระยะเวลาในการทำงาน และความปลอดภัย เป็นต้น  
 2.  ทฤษฎีอีอาร์จีของอัลเดอร์เฟอร์(Alderfer s ERG thcory) ทฤษฎีความต้องการนี้ได้
ประยุกต์มาจากแนวคิดทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์  (Maslow) ให้มีความต้องการเพียง 3 
ประการ ดังนี้ 
     2.1  ความต้องการเพื่อความอยู่รอดของชีวิต (Existence need) เป็นความรู้สึกท่ีดีทาง
ร่างกายใกล้เคียงกับความต้องการด้านร่างกาย และความปลอดภัยของมาสโลว์ 
     2.2  ความต้องการในด้านความสัมพันธ์ (Related need) เกี่ยวกับความต้องการเป็น
เจ้าของมาสโลว์ (Maslow) 
     2.3  ความต้องการความก้าวหน้า (Growth need) เป็นความต้องการร่วมกันท่ีจะได้รับ
ความนิยมยกย่อง และความต้องการท่ีจะรู้สึกถึงความสามารถท่ีแท้จริง ซึ่งเป็นความต้องการระดับ
สูงสุดของมาสโลว์ (Maslow) 
 อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) เห็นว่า ความต้องการของแต่ละบุคคลย่อมเป็นไปตามลำดับขั้นแต่
กรณีท่ีพยายามแล้วเกิดความล้มเหลวในความต้องการด้านอื่น ๆ ก็อาจจะหันไปสู่ความต้องการใน
ระดับต่ำอีก เช่น พนักงานท่ีล้มเหลวในความก้าวหน้าอาจจะทำให้เกิดแรงจูงใจท่ีต้องการด้านความ
ต้องการขึ้นมาอีก เป็นต้น  
 3.  ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด์  (McClelland s need theory) ทฤษฎีนี้
เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบด้านส่ิงแวดล้อม รวมกันกับความต้องการของแต่ละบุคคล ทำให้เกิดแรงขับ
ขั้นพื้นฐานของมนุษย์ 3 ประการ  ดังนี้ 
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      3.1  ความต้องการเพื่ อประสบความสำเร็จ  (Need for achievement) ท่ีมีความ
ต้องการในด้านนี้สูง จะเป็นผู้ท่ีมีความสามารถในการแก้ปัญหา มีพลังงานสูงและเพียงพอท่ีจะทำงาน
หนักและเห็นคุณค่าของความสำเร็จจากการได้ทำงานท่ีท้าทายในความสามารถ 
      3.2  ความต้องการมีพลังความสามารถ (Need for power) เป็นความต้องการท่ีจะมี
อำนาจหรืออิทธิพลเหนือผู้อื่น ผู้ท่ีมีความสามารถทางด้านนี้สูงจะเป็นคนท่ีชอบแข่งขันเผชิญหน้า ถ้า
เป็นการใช้ความสามารถในทางบวก จะทำให้บุคคลนั้นเกิดความพยายามท่ีจะปฏิบัติงานจนเป็น
ผลสำเร็จ แต่ถ้าใช้ความสามารถในด้านลบก็จะหาวิธีปฏิบัติท่ีเกิดประโยชน์ต่อตนเองแต่เป็นผลเสียต่อ
องค์กร 
      3.3  ความต้องการท่ีจะผูกพันกับผู้อื่น (Need for affiliation) ผู้ท่ีมีความต้องการด้านนี้
สูงจะเป็นผู้ท่ีมีความพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์ไว้  อยากให้ผู้อื่นชอบงานสร้างสรรค์และ
กิจกรรมทางด้านสังคม 
 แนวคิดความต้องการของแมคคลีแลนด์ (McClelland) แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างของ
ความพึงพอใจแต่ละแบบ การปฏิบัติงานให้ได้ผลและมีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับการรวมกันของความ
ต้องการอย่างอื่น คุณค่าสาเหตุจากการกระทำ และความเป็นไปได้ท่ีจะให้งานประสบความสำเร็จ  

 บุคลากรในหน่วยงานนับว่าเป็นทรัพยากรการบริหารงานท่ีสำคัญท่ีสุดท่ีจะทำให้หน่วยงาน
หรือองค์กร ดำเนินไปสู่ความสำเร็จหรือล้มเหลวของการบริการงานมากน้อยเพียงใด บุคลากรแต่ละ
คนมีจิตใจส่วนหนึ่งอยู่กับความทุ่มเทในการปฏิบัติงาน แต่อีกส่วนหนึ่งอาจจะมีความห่วงใยอยู่กับงาน
ภายนอก อาจเป็นเรื่องของการดำรงชีวิต ครอบครัว หรือเศรษฐกิจ ความห่วงใยเหล่านี้ทำให้ความ
ต้ังใจการทำงานให้กับองค์กรลดน้อยลง ในบางครั้งบุคลากรอาจมีปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน แต่ไม่
กล้าบอกปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ความต้องการของบุคลากร การท่ีหน่วยงานจะทราบปัญหา
ต่าง ๆ อาจทำได้หลายวิธี เช่น อาจใช้การสังเกต การสอบถาม การสัมภาษณ์ หรือการสำรวจความ
คิดเห็นก็ได้ ส่ิงเหล่านี้จะทำให้หน่วยงานทราบความต้องการของบุคลากรได้ เมื่อเห็นว่าความต้องการ
ใดท่ีเป็นปัญหาเกี่ยวโยงกับหน่วยงานก็จัดการพัฒนาบุคลากร เพื่อสนองความต้องการของบุคลากรใน
หน่วยงาน แนวคิดในการพัฒนาบุคคลเพื่อเพิ่มความพึงพอใจในงาน มีหลักการท่ีสำคัญ ดังนี้ 1) การ
ให้ส่ิงตอบแทนท่ีเหมาะสมและยุติธรรม โดยเฉพาะค่าจ้าง ควรเพียงพอท่ีลูกจ้างจะดำรงชีวิตอยู่ตาม
มาตรฐานสังคม มีความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบระหว่างตำแหน่ง และลักษณะงานท่ีคล้ายกัน 2) 
ส่ิงแวดล้อมต้องมีความปลอดภัยเพียงพอ และไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพไม่ว่าจะเป็นเสียง กล่ิน ความ
ส่ันสะเทือน การรบกวนทางสายตา หรือผลกระทบของสารเคมี 3) การพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร โดยให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ทักษะและความรู้ ความสามารถอย่างเต็มท่ี ได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และได้ทำงานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง 4) ความก้าวหน้าในงาน ผู้ปฏิบัติงานควรมี
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โอกาสเรียนรู้สายงานใหม่ ๆ เพื่อการเพิ่มทักษะและขีดความสามารถ อันจะนำไปสู่การเล่ือนขั้นเล่ือน
ตำแหน่ง 5) การยอมรับทางสังคม ผู้ปฏิบัติงานควรได้รับการยอมรับจากกลุ่มและองค์กรว่าเป็นผู้ท่ีมี
คุณค่า และประสบความสำเร็จในงาน มิถูกกีดกันหรือแบ่งช้ัน และมีการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึ้น 6) 
มีความเป็นตัวของตัวเอง โดยมีอิสระในแง่ความคิด ความเช่ือถือ มีความเคารพในสิทธิของบุคคลอื่น 
และยึดมั่นในความยุติธรรม 7) การวางแผนชีวิต ผู้ปฏิบัติงานควรสามารถรักษาสมดุลระหว่างเวลา
ทำงานกับเวลาของครอบครัว มีการใช้ชีวิตอย่างคุ้มค่า มีความก้าวหน้า และมีความดีความชอบตาม
กาลเวลาท่ีได้ทำงานกับองค์กร 8) ความรับผิดชอบต่อสังคม องค์กรควรมีความรับผิดชอบต่อสังคม 
และกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเห็นประโยชน์จากการดำเนินการเช่นนั้นด้วย โดยเฉพาะในเรื่องคุณภาพสินค้า 
การกำจัดของเสีย วิธีการด้านการตลาด การมีส่วนร่วมในชุมชน  สังคม การเมือง และการปกครอง
 การทำงานใหความต้องการของหน่วยงาน ้สำเร็จลุล่วงนั้น จะต้องมีบุคลากรท่ีเต็มไปด้วย
ความรู้ ความสามารถและมีประสิทธิภาพสูง จึงจะทำให้การทำงานประสบความสำเร็จ ได้เป็นอย่างดี 
ดังนั้นคุณสมบัติของพนักงานท่ีดีซึ่งเป็นท่ีต้องการขององค์กร ได้แก่ 1) มีความขยันหมั่นเพียร           
2) ผลงานทีทำสำเร็จมีคุณภาพดี 3) ความรับผิดชอบต่อตนเอง ต่อเพื่อร่วมงาน ต่อผู้บังคับบัญชา และ
ต่อหน่วยงาน 4) มีความรู้ ความเข้าใจงานเป็นอย่างดี 5) มีความสามารถในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เพื่อ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 6) มีความคิดสร้างสรรค์ 7) มีดุลยพินิจ มีไหวพริบ และสามารถ
ตัดสินใจอย่างเป็นเหตุผล 8) มีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดี 9) มีความร่วมมืออันดีกับผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 10) มีเจตคติ
ท่ีดีต่องานและองค์การ  

ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 บุคลากรในองค์กรถือว่าเป็นส่ิงสำคัญท่ีสุดในการขับเคล่ือนองค์กรให้มีการพัฒนาอย่างมี
ประสิทธิภาพและมีคุณภาพ  ฉะนั้นผู้บริหารควรตระหนักและควรให้ความสำคัญกับการพัฒนา
บุคลากรอยู่เสมอ ท้ังนี้เมื่อมีการพัฒนาก็จะทำให้เกิดการเปล่ียนแปลง ปรับปรุงตนเองของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรตลอดเวลา  ประโยชน์ท่ีได้รับจากการพัฒนาบุคลากรในองค์กร มีนักวิชาการ
กล่าวไว้ดังนี้ 

ธีระ รุญเจริญ ได้เสนอแนวทางการพัฒนาครูยุคใหม่ว่า ต้องเป็นผู้ท่ีมีบทบาทสำคัญในการ
อำนวยความสะดวกในการเรียนรู้ของผู้เรียน จัดให้มีระบบการผลิตและการพัฒนาครู คณาจารย์และ 
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับความเป็นวิชาชีพช้ันสูง สามารถดึงดูดคนดี  
คนเก่ง มีใจรักในอาชีพครู มีปริมาณเพียงพอและเหมาะสมกับการเปล่ียนแปลงของสังคม สามารถ
พัฒนาตนเองและแสวงหาความรู้ได้ อย่างต่อเนื่อง มีสภาวิชาชีพท่ีเข้มแข็ง มีการบริหารจัดการตาม
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หลักธรรมาภิบาลเพื่อพัฒนา ให้ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษามีความมั่นคงในอาชีพมี
ขวัญกําลังใจท่ีดี21 

โสรัฐ แสนศิริพันธ์  ได้กล่าวถึงความสำคัญในการพัฒนาบุคลากร  ดังนี้ 
1. การพัฒนาคนช่วยให้เกิดปัญหาน้อยลงงานไม่ติดขัด 
2. ก่อให้เกิดทัศนคติท่ีดี 
3. เป็นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพ ความรู้ ความชำนาญ ของบุคลากรโดยตรง 
4. เพิ่มขวัญ กำลังใจ ความเช่ือมั่นในตนเองมากขึ้น 
5. เพิ่มผลผลิตท้ังปริมาณ คุณภาพ ลดต้นทุนการผลิตลง 

   6. เพิ่มความมั่นคงแก่องค์กร คนงานมีความยืดหยุ่นดีขึ้น สามารถลดกำลัง  แรงงาน
จากหน่วยหนึ่งไปยังอีกหน่วยหนึ่งได้ 
   7. ลดอุบัติเหตุจากความประมาท  ความไม่รู้วิธีการปฏิบัติงานและไม่ต้องควบคุมกัน
มากจนเกินไป ความส้ินเปลืองก็ไม่มาก 

  8. การขยายงาน การเติบโตขององค์กร จะต้องเพิ่มคนท่ีมีคุณภาพท่ีต้องการ
เฉพาะงาน  

  9. เพื่อให้คนในหน่วยงานทราบอุดมการณ์ และยึดอุดมการณ์ในการทำงาน หรือการ
เปล่ียนแปลงนโยบายใหม่ๆ เพื่อให้เป็นอุปสรรคต่อการทำงาน 

การพัฒนาบุคลากรมีความสำคัญต่อองค์กรได้หลายประการดังนี้ ช่วยทำให้ระบบในองค์กร
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้นมีการประสานงานดียิ่งขึ้น ช่วยการประหยัดลดความส้ินเปลืองของ
วัสดุท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลง ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าท่ี
ของผู้บั งคับบัญชาหรือหัวหน้ าหน่ วยงานต่าง ๆ ในการตอบคำถามหรือให้คำแนะนำแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน ช่วยกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพื่อความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
และช่วยทำให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสได้รับคามรู้ ความคิดใหม่ ๆ เป็นคนทันสมัยต่อความเจริญก้าวหนี้
ทางเทคโนโลยีใหม่ ๆ  

 
 
 
 

 
21 ธีระ  รุญเจริญ, บุคคลแห่งการเรียนรู้, (กรุงเทพฯ : พิมพ์ดี, 2554), 107. 
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ความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
  ความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรจะเกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ของการทำงานต่าง ๆ และท่ี
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ส่วนใหญ่จะมาจากการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพก่อนหรือมีการวางแผน
อย่างมีระบบ นักการศึกษาได้กล่าวถึงความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 

อุทัย หิรัญโต  กล่าวถึง ความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า การสรรหา การเลือกสรรคน 
แม้จะได้คนท่ีมีความรู้ ความสามารถแล้วก็ตามแต่ก็หายุติลงไม่ได้ เพราะความเจริญทางด้านวิชาการ 
และเทคโนโลยีมีอย่างไม่หยุดยั้ง ซึ่งจำเป็นต้องนำมาใช้ในการบริหารงาน มิฉะนั้นองค์การจะก้าวไม่ทัน
โลก หลักการใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด จำเป็นต้องมีการพัฒนาคนให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มเติม
อยู่เสมอ22 

อรพินท์ กุลประภา  กล่าวถึงความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรไว้ว่า  การพัฒนาบุคลากรทำ
ให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานให้ดียิ่งขึ้น  เน้นการเสริมสร้างผู้ปฏิบัติงานต่าง ๆ เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ วิธีการทำงานอันจะนำไปสู่ความมีประสิทธิภาพ23 

สมชาย เทพแสง  กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีความจำเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องมาพัฒนาครูกัน
ให้มากคงจะต้องปฏิบัติใหม่กันต้ังแต่การสรรหาครูมืออาชีพเข้ามารับใช้สังคมซึ่งจะต้องจูงใจ คนดี ๆ 
ให้หันมาเป็นครู เพราะครูเป็นวิศวกรมนุษย์ตลอดจนผู้นำทางวิญญาณท่ีจะปลูกฝังให้เยาวชนเป็นคนดี
สังคมจะพัฒนาและเส่ือมลงเพราะอยู่ในอุ้งมือของครูท้ังหลายท่ีเรียกว่า ครูเป็นผู้กำหนดอนาคตของ
สังคม การท่ีจะเปล่ียนโฉมใหม่เป็นครูพันธุ์ใหม่24 

สมชาย ยอดเพชร  กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรมีความสำคัญ และมีความจำเป็นอย่างมาก
โดยเฉพาะในยุคปัจจุบัน เป็นยุคของเทคโนโลยีและข่าวสารข้อมูลซึ่ งมีการเปล่ียนแปลงของบริบท
สังคม ทำให้บุคคลก้าวหน้าตามไม่ทันกับส่ิงใหม่ ๆ และความรู้ไม่เพียงพอ เพื่อประสิทธิภาพของงาน
และคุณภาพของบุคคล จึงมีความจำเป็นท่ีองค์การต่าง ๆ จะต้องพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะครูท่ีเป็น
ผู้นำทางความคิดและปัญญาของสังคมต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง25 

 
22 อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์, 2551), 151. 
23 อรพินท์ กุลประภา, การพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาใน

กรุงเทพมหานคร, (กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2550), 20 
24 สมชาย  เทพแสง, การบริหารจัดการสมัยใหม่ : กุญแจสู่ความเป็นเลิศ, (กรุงเทพฯ : 

ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ, 2552), 42. 
25 สมชาย  ยอดเพชร,  “การเสนอรูปแบบพัฒนาครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ

ศึกษา จังหวัดพิจิตร” (วิทยานิพนธ์ปริญญาบัณฑิต สถาบันราชภัฎนครสวรรค์, 2544), บทคัดย่อ. 
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การพัฒนาบุคคลไม่เพียงแต่จะทำให้คนมีความรู้ความสามารถ และทักษะในการทำงานดีขึ้น
เท่านั้น ยังจะส่งผลให้ได้ผลงานสูงขึ้น อันจะเป็นผลโดยตรงต่อการพัฒนาประเทศอีกทางหนึ่งด้วยการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความสำคัญท่ีจะช่วยให้บุคลากรมีความคุ้นเคย เข้าใจวัตถุประสง ค์ของ
องค์กร ทำให้สามารถทำงานได้ตรงตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยให้บุคลากรสามารถปรับตัว
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการทำงานและลดความผิดพลาดโดยไม่จำเป็น ช่วยลดความเสียหายท่ีอาจ
เกิดจากการไม่เข้าใจระบบการทำงานท่ีถูกต้องของบุคลากรใหม่ ช่วยให้บุคลากรมีคุณภาพส่งผลให้
สินค้าและบริการมีคุณภาพดีขึ้น ปริมาณงานมากขึ้น ทำให้องค์กรเจริญเติบโตมากขึ้น ช่วยให้บุคลากร
ได้รับความรู้ใหม่ ๆ ท่ีจะนำมาปรับใช้ในการทำงานให้มีประสิทธิภาพดีขึ้น ทำให้บุคลากรเกิดขวัญและ
กำลังใจจากการท่ีตนเองได้รัยการพัฒนาหรือได้รับการเอาใจใส่จากองค์กร26 

 จากบทความข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรมีความจำเป็นและมีความสำคัญต่อทุก ๆ 
องค์กรหรือหน่วยงาน เนื่องจากโลกของเรามีการพัฒนาอยู่ตลอดเวลาในหลาย ๆ ด้าน ฉะนั้นบุคลากร
มีความจำเป็นที่ต้องมีการพัฒนาเพื่อก้าวให้ทันช่วงยุคและสมัย เพื่อให้องค์กรและตัวเราเองมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรเป็นงานท่ีผู้บริหารควรจัดทำอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากร

มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติและเพื่อเป็นการเพิ่มพูนความสามารถประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น รวมท้ังยืดหลักความถูกต้องของผู้รับการพัฒนาคำนึงถึงความต้องการและ
แก้ปัญหาและภาวะความเป็นอยู่ของท้องถิ่น และผู้ท่ีเกี่ยวข้องทุกฝ่ายให้มีส่วนร่วมวางแผนในการ
พัฒนาบุคลากร27  ดังนั้นจึงจำเป็นต้องทำความเข้าใจถึงกระบวนการของการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
ดังท่ีนักการศึกษาหลายท่าน ได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

ภิญโญ สาธร  กล่าวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีสำคัญมี  7  วิธี คือ 1) วิธีศึกษางานไปพร้อม 
ๆ กับการปฏิบัติงานเป็นวิธีสะดวกและง่าย เช่น ครูบรรจุใหม่ยังไม่รู้จักงานดีพอ ก็ให้ศึกษาจากครูท่ี
บรรจุมาก่อนหรือเป็นครูพี่เล้ียงคอยให้คำแนะนำ เป็นต้น  2) การปฐมนิเทศ  เป็นวิธีก่อนท่ีจะบรรจุครู
จะมีการแนะนำระเบียบการปฏิบัติต่าง ๆ สภาพแวดล้อมท่ีโรงเรียนต้ังอยู่ ผู้บริหารการศึกษาหรือ
ครูใหญ่จะเป็นผู้ทำการปฐมนิเทศ 3) วิธีทำงานในฐานะลูกมือ หรือเป็นผู้ช่วยไปพลางก่อน เช่น การให้

 
26 ธธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและการจัดการมนุษย์ในองค์กร (กรุงเทพมหานคร:ปราชญ์

สยาม,2549), 265. 
27Harold Spears, Improving the Supervision of Instruction (New York : Hull, 

1953), 258. 
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เป็นผู้ช่วยครูใหญ่ เป็นต้น 4) วิธีฝึกงานต่อจากทฤษฎี วิธีนี้เป็นวิธีร่วมมือกันระหว่างโรงเรียนวิชาชีพ
หรือสถาบันการศึกษาเฉพาะกับหน่วยงานวิชาชีพนั้น ๆ เช่น วิทยาลัยครูกับโรงเรียนประถมศึกษาใน
การฝึกสอนหลังจากท่ีจบจากวิทยาลัยครูแล้ว 5) วิธีฝึกระยะส้ันเวลาโรงเรียนขาดครูกะทันหัน เช่น 
การฝึกอบรมครูประชาบาลระยะส้ัน 6) วิธีให้ไปศึกษาในสถานศึกษาบางแห่งนอกเวลาทำงานหรือใช้
เวลาบางส่วนของการทำงานไปรับการศึกษา คือ การท่ีโรงเรียนอนุญาตให้ครูไปศึกษาวิชาท่ีโรงเรียน
ต้องการ เช่น ส่งครูไปเรียนวิชาครูเพิ่มเติม 7) วิธีให้ไปศึกษาใหม่หรือศึกษาต่อเพิ่มเติม วิธีนี้เป็นการ
เพิ่มวุฒิของครูให้มีความรู้ดีขึ้นอาจจะส่งไปศึกษาต่อตามวิทยาลัยหรือมหาวิทยาลัยท้ังภายในและ
ภายนอกประเทศ28 

เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์   ได้กล่าวไว้ว่าวิธีการพัฒนาบุคลากรสามารถทำได้ดังนี้  1) การ
ฝึกอบรม  2) การเรียนรู้ด้วยตนเองหรือการพัฒนาตนเอง 3) การวิจัยปฏิบัติการ 4) การศึกษาดูงาน 
ท้ังภายในและภายนอกประเทศ 5) การจัดกิจกรรมทางวิชาการ เช่น การประชุมทางวิชาการ การ
ประชุมปฏิบั ติการ (workshop) การสัมมนาและการจัดนิทรรศการ 6) การจัดระบบพี่ เล้ียง 
(mentoring) เพื่อให้การแนะแนว (counseling) และเพื่อการเสนอแนะ (coaching) 7) การศึกษา
ต่อ  

 บิชอบ (Lesie J. Bishod) ได้เสนอแนวคิดเชิงระบบเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว้ 6 
ขั้นตอน คือ 

1. ความต้องการ (need) การหาความต้องการการพัฒนา โดยผู้บริหารต้องหาวิธีกระตุ้นและ
ส่งเสริมครู ให้สนใจในการพัฒนาตนเอง 

2. การวินิ จฉัยและการวิ เคราะห์  (diagnosis and analysis) เป็นการพิ จารณาตาม
สภาพการณ์และส่ิงแวดล้อมท่ีควรแก้ไข เพื่อจะได้ทราบความต้องการของครู อาจารย์โดยส่วนรวม 

3. การพัฒนา (development) เป็นการแสวงหาวิธีการปรับปรุงแก้ไขตามต้องการของครู  
โดยการจัดกิจกรรมส่งเสริมการเรียนการสอนด้วยวิธีการต่าง ๆ 

4. ความเป็นไปได้ (validation) ความเป็นไปได้ของโครงการเป็นการศึกษาเพื่อให้โครงการ
ดำเนินเป็นไปได้ด้วยดี 

5. การนำไปใช้ (implementation) เป็นการนำเอาโครงการไปปฏิบัติ โดยเชิญผู้เช่ียวชาญใน
แต่ละด้านมาให้การฝึกอบรม ในส่ิงท่ีผู้จัดทำโครงการไม่สามารถจัดทำได้ด้วยตนเอง 

 
28 ภิญโญ สาธร,  หลักบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 3 (กรุงเทพฯ : วัฒนาพานิช, 2550), 

164 - 166. 
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6 . การประเมินผล (evaluation) เป็นการประเมินผลโครงการท่ีทำว่าบรรลุผลตาม
จุดมุ่งหมายท่ีต้ังไว้เพื่อแก้ไขข้อบกพร่องต่อไป 29 

ดีไซมอน (Desimone)  ให้ความเห็นว่ากระบวนการพัฒนาบุคลากรมี 4 ขั้นตอน คือ 1) การ
ประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 2) การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร 3) การ
ดำเนินการพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

1. การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากรเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการพัฒนา
บุคลากรท่ีจะช่วยให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้องในการจัดลำดับความสำคัญตามความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะต้องอาศัยการพัฒนาบุคลากรในการปิดช่องว่างดังกล่าว 
กระบวนการในการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย  1) การสำรวจและ
วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากการดำเนินการพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีการหนึ่ง
ท่ีจะช่วยแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กร  2) การจัดลำดับความสำคัญในการพัฒนาบุคลากร โดย
นำข้อมูลท่ีได้จากการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากรมาพิจารณาให้เหมาะสมกับความ
ต้องการขององค์กรส่ิงแวดล้อมในงาน บทบาทหน้าท่ีของบุคลากร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

2. การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรเป็นการกำหนดวิธีการหรือรูปแบบท่ีจะใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับส่ิงท่ีเกี่ยวข้องหรือบริบทขององค์กรมากท่ีสุด เช่น บุคลากร 
งบประมาณ ระยะเวลา สถานท่ี ส่ิงอำนวยความสะดวก และผู้รับผิดชอบในการดำเนินการ การ
ออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร 

3. การพัฒนาบุคลากรท่ีจัดขึ้นโดยหน่วยงานเอง  1) การกำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
บุคลากร ซึ่งเป็นส่ิงสำคัญท่ีทำให้การพัฒนาบุคลากรประสบผลสำเร็จ เพราะเป็นข้อมูลพื้นฐานท่ีจะ
ช่วยให้สามารถกำหนดเนื้อหาและเลือกวิธีการพัฒนาบุคลากรได้เหมาะสมยิ่งขึ้น   2) การจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งอาจเป็นแผนระยะส้ัน หรือแผนระยะยาว ประกอบด้วยวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย วิธีดำเนินงาน ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบ และการประเมินผล ดังนั้น หากองค์กร
มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร ควรรวบขั้นตอนการกำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรไว้
ด้วยกัน ท้ังนี้เพื่อให้สะดวกต่อการพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากร  3) การจัดหาวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการ
พัฒนาบุคลากร ได้แก่ หนังสือ โปรแกรม คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต และโสตทัศนูปกรณ์ การใช้
คอมพิวเตอร์เป็นส่ือในการประชุมปรึกษาจะช่วยให้การพัฒนามีประสิทธิภาพ ประหยัดและได้ผลกับ
เครือข่ายบริษัท 4 ( การเลือกวิทยากรหรือสถาบันในการพัฒนาบุคลากร การเลือกวิทยากรจะสามารถ

 

 29 Lesie J. Bishod, Staff  Development and Instructional Improvement Plans 
and Procedures (Boston : Allyn and Bacon,1976), 4-8. 
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กระทำได้โดยอิสระในองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ และมีบุคลากรท่ีทำหน้าท่ีพัฒนาบุคลากรหลากหลาย ซึ่ง
วิทยากรท่ีดีควรมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมคือ มีความรู้ความชำนาญเฉพาะสาขา มีความสามารถในการ
ถ่ายทอด มีทักษะในการจูงใจ และมีความสามารถในการเลือกใช้ส่ือและเทคนิคท่ีเหมาะสม กรณีท่ี
องค์กรไม่สามารถดำเนินการพัฒนาบุคลากรได้เอง อาจพิจารณาเลือกหลักสูตรในการพัฒนาบุคลากร
จากหน่วยงานภายนอกโดยพิจารณาในประเด็นต่อไปนี้  ราคาหรือค่าใช้จ่ายของหลักสูตร ช่ือเสียง 
วิธีการ และเทคนิคท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร เนื้อหาสาระของหลักสูตร ผลงานท่ีเกิดขึ้นจริงหลังจาก
การพัฒนาบุคลากร ผลลัพธ์ท่ีได้จากการพัฒนาบุคลากร การสนับสนุนให้เกิดการนำความรู้ไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และความสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร  5) การเลือกวิธีการใน
การพัฒนาบุคลากรมี 3 วิธี คือ การศึกษาในงาน เป็นการพัฒนาบุคลากร โดยการจัดประสบการณ์
การเรียนรู้ในท่ีทำงานปกติ โดยใช้เทคนิคดังท่ีได้กล่าวมาต้ังแต่ต้นแล้วคือ การสอนงาน การหมุนเวียน
งาน การเป็นโค้ชและการเป็นพี่เล้ียงในการปฏิบัติงาน 

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นการตอบคำถามในเบ้ืองต้นว่าจะใช้อะไรเป็นเกณฑ์
ในการประเมิน เพื่อท่ีจะทำให้ทราบว่าการพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิผลหรือไม่  การประเมินท่ีน่า
พิจารณาถึงความเหมาะสมประกอบด้วย  1) การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากร โดยการสอบถามถึงความรู้สึกหรือความชอบของบุคลากร เป็นการมุ่งเน้นท่ีตัว
บุคลากร ซึ่งมีส่วนสำคัญต่อความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากต้องอาศัยการมีส่วนร่วม 
หรือความร่วมมือของบุคลากรในการดำเนินการพัฒนาบุคลากร 2) การประเมินการเรียนรู้ เป็นการ
ประเมินตามวัตถุประสงค์การเรียนรู้ท่ีกำหนดไว้ ซึ่งมีความสำคัญมากกว่าการประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากรท่ีมีต่อหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากเป็นการประเมินหรือวัดผลว่าบุคลากรมี
ความรู้ความเข้าใจในหลักสูตรหรือไม่ เพียงไร  3) การประเมินพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน เป็น
การประเมินว่าบุคลากรมีการนำความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานหรือไม่  มีการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมการทำงานในทางท่ีดีขึ้นหรือไม่เพียงไร ท้ังนี้ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการใช้ความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงาน โดยการวางแผนติดตามประเมินผลการนำความรู้ไปใช้ประโยชน์  อำนวย
ความสะดวกให้บุคลากรสามารถใช้ความรู้ได้อย่างเต็มท่ี ช้ีแจงเงื่อนไขและอุปสรรคท่ีต้องฟันฝ่า เปิด
โอกาสให้ฝึกฝนทักษะใหม่  เปิดโอกาสให้ร่วมตัดสินใจ สนับสนุน และให้กำลังใจหรือชมเชยแก่
บุคลากรท่ีมีความก้าวหน้าในการใช้ประโยชน์จากความรู้ ขยายผลการนำความรู้ใหม่มาใช้ประโยชน์ไป
ยังบุคลากรอื่น ๆ และทดสอบความสามารถของบุคลากร  4) การประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงาน เป็น
การประเมินว่าการพัฒนาบุคลากรช่วยพัฒนาประสิทธิภาพขององค์กรหรือไม่  หน่วยงานหรือองค์กร
ได้รับประโยชน์จากบุคลากร หรือมีผลการดำเนินงานท่ีดีขึ้น ผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจมากขึ้น มีผล
กำไรเพิ่มขึ้นหรือไม่ เพียงไร ซึ่งเป็นการประเมินท่ีค่อนข้างยากและท้าทาย เนื่องจากต้องใช้ระยะเวลา
และวิธีการในการรวบรวม วิเคราะห์ข้อมูล นอกจากนี้ในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  ยัง
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สามารถประเมินโดยตัวช้ีวัด 5 ประการ คือ อัตราความพอใจของบุคลากร อัตราการลาออก อัตรา
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรต่อจำนวนบุคลากร อัตราการเข้ารับการฝึกอบรมภาคบังคับ และอัตรา 
บุคลากรท่ีมีสมรรถนะตามเกณฑ์ท่ีกำหนด30 
 การบริหารงานบุคคลโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา  เป็นภารกิจสำคัญท่ีมุ่งส่งเสริมให้
โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของโรงเรียน  เพี่อดำเนินการด้านการบริหารงาน
บุคคลให้ เกิดความคล่องตัว  อิสระภายใต้กฎหมาย  ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญกำลังใจ ได้รับการยก
ย่องเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
ผู้ เรียน เป็นสำคัญ  ขอบ เขตการบริห ารบุคลากรใน โรงเรียนกำหนดไว้  4 ประการ ดั งนี้  
    1. การแสวงหาบุคลากร หมายถึง วิธีการให้ได้บุคคล ท่ีเหมาะสมกับงาน โดยปกติ หมายถึง 
กระบวนการรับสมัคร และบรรจุแต่งต้ังบุคลากร ในการบริหารโรงเรียนในระบบ การศึกษาไทย  
ครูใหญ่มีบทบาทน้อยมาก ในด้านการรับสมัคร หรือบรรจุแต่งต้ังบุคลากร อำนาจเหล่านี้  มักจะเป็น
อำนาจในระดับสูง เช่น ระดับผู้ว่าราชการจังหวัด หรือระดับกรม เจ้าสังกัด  ครูใหญ่ไม่มีโอกาส
พิจารณาคัดเลือกบุคลากรเท่าท่ีควร อย่างไรก็ตาม ผู้บริหารโรงเรียนท่ีมีโอกาสในการคัดเลือกบุคลากร
ควรมีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือก  หลักเกณฑ์โดย ท่ัวไป คือ  1) ควรคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความ
รับผิดชอบ มีระเบียบ เสียสละ รักษา เกียรติยศ ช่ือเสียง สนใจในงานบริหาร และมีความภูมิใจใน
โรงเรียน  2) ควรคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถ ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 อย่าง คือ ความสามารถท่ัวไป 
และความสามารถเฉพาะ 
  2. การบำรุงรักษาบุคลากร ผู้บริหารโรงเรียนมีหน้าท่ีดูแลบุคลากรในโรงเรียนเพื่อให้  
บุคลากรในโรงเรียนมีประสิทธิภาพในการทำงานส่ิงจูงใจในรักษาบุคลกรมีหลายประการเช่น  1) 
ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุ เช่น เงิน รางวัล ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวัตถุนี้ผู้บริหารต้อง พิจารณาอย่างรอบคอบ ว่าควร
ให้ลักษณะใด เมื่อไร และใช้หลักอะไรในการพิจารณา 2) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพของการทำงาน เช่น 
สวัสดิการของครู บรรยากาศใน การทำงาน  3) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาส หมายถึงการให้โอกาสได้รับ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ี การงาน  4) ส่ิงจูงใจท่ีเป็นการพัฒนาวิชาชีพ เช่น การเปิดโอกาสให้ไปดูงาน 
การอบรม ศึกษาต่อ 

3. การพัฒนาบุคลากร คือ การกระตุ้นให้บุคลากรในโรงเรียนทำงานในหน้าท่ีด้วย ความ
ขยันหมั่นเพียร มีพลังใจในการทำงาน การพัฒนาบุคลากรทางด้านการสอน อาจจะทำ ได้โดยการ

 

 30ธงชัย สมบูรณ์, การบริหารและการจัดการมนุษย์ในองค์กร (กรุงเทพมหานคร : ปราชญ์
สยาม, 2549), 265-273. 
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ส่งเสริมการลาศึกษาต่อ การอบรม การสัมมนา การประชุมปรึกษาหารือ การวิจัย  การศึกษาด้วย
ตนเอง เป็นต้น 
 4. การให้บุคลากรพ้นจากหน้าท่ีการงาน เป็นกระบวนการสุดท้ายของการบริหาร บุคลากร 
การให้บุคลากรพ้นจากงานมีสาเหตุหลายประการ เช่น การลาออก การย้าย หรือโอน การให้ออก  
เกษียณอายุ หรือการลดจำนวนบุคลกรให้เหมาะสมกับปริมาณงาน เป็นต้น  การให้พ้นจากงานด้วย
สาเหตุปกติ เช่น การเกษียณอายุไม่ใคร่มีปัญหา แต่การให้บุคลากรพ้น จากงานด้วยสาเหตุพิเศษ เช่น 
การขอโอน การให้ออกเพราะผิดวินัย การลดจำนวนบุคลากร ผู้บริหารโรงเรียนต้องพิจารณาอย่าง
รอบคอบ31  
 

ภาระงานบุคลากร  
1. การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 

     1.1 การวิเคราะห์และวางแผนอัตรากำลังคนแนวทางการปฏิบัติ 1) วิเคราะห์ภารกิจและ
ประเมินสภาพความต้องการกำลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา 2) จัดทำแผนอัตรากำลังข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานตามเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด 3) นำเสนอแผนอัตรากำลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อสำนักงานเขต
พื้นท่ี  4) นำแผนอัตรากำลังของสถานศึกษาสู่การปฏิบัติ 
    1.2 การกำหนดตำแหน่ง แนวทางการปฏิบัติ  1) สถานศึกษาจัดทำภาระงานสำหรับข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา  2) นำแผนอัตรากำลังมากำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสถานศึกษาเพื่อนำเสนอ ต่อสำนักงานเขตพื้นท่ี                            
   1.3 การขอเล่ือนตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาและวิทยฐานะข้าราชการครู แนวทางการปฏิบัติ  
1) สถานศึกษาขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง/ขอเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปล่ียนแปลงเงื่อนไขตำแหน่ง/
ขอกำหนดตำแหน่งเพิ่มจาก ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาไปยังสำนักงาน
เขตพื้นท่ี  2) ประเมินเพื่อขอเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปล่ียนแปลงเงื่อนไขตำแหน่ง/ขอกำหนดตำแหน่ง
เพิ่มขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ.กำหนด 3) ส่งคำขอปรับปรุง
กำหนดตำแหน่ง/เพื่อเล่ือนวิทยฐานะ/ขอเปล่ียนแปลงเงื่อนไขตำแหน่ง/ขอกำหนดตำแหน่งเพิ่มจาก
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อสำนักงานเขตพื้นท่ี  เพื่อนำเสนอ อ.ก.ค.ศ.  พิจารณา
อนุมัติและเสนอผู้มีอำนาจแต่งต้ัง 
 

 
31 โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา, การบริหารงานการพัฒนาบุคลากร. (โรงเรียนหนองวัลย์

เปรียงวิทยา, 2557). 
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2. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
 2.1 ดำเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาในสถานศึกษาเป็นอำนาจหน้าท่ีของผู้มีอำนาจตามมาตรา  53  แนวทางการปฏิบัติ  1) การ
สอบแข่งขัน การสอบคัดเลือกและการคัดเลือกในกรณีจำเป็นหรือมีเหตุพิเศษในตำแหน่งครูผู้ช่วย ครู 
และบุคลากรทางการศึกษาอื่นในสถานศึกษา ให้ดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี  ก.ค.ศ.
กำหนด 

   2.2 การจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราว  แนวทางการปฏิบัติ 1) กรณีการจ้าง
ลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้งบประมาณให้ดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี
กระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 2) กรณีการจ้างลูกจ้างประจำและ
ลูกจ้างช่ัวคราวกรณีอื่นนอกเหนือจากข้อ 1) สถานศึกษาสามารถดำเนินการจ้างลูกจ้างประจำและ
ลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้ โดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษา ภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการท่ี
สถานศึกษาได้ โดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษา ภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีสถานศึกษากำหนด 

   2.3 การรักษาราชการแทนและรักษาการในตำแหน่ง แนวทางการปฏิบัติกรณีท่ีไม่มีผู้ดำรง
ตำแหน่งผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ให้รองผู้อำนวยการสถานศึกษา
รักษาราชการแทนถ้ามีรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหลายคนให้ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา แต่งต้ังรองผู้อำนวยการสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งรักษาราชการแทน ถ้าไม่มีผู้ดำรงตำแหน่ง
รองผู้อำนวยการ  ให้สถานศึกษาเสนอข้าราชการท่ีเหมาะสม ให้ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา  แต่งต้ังข้าราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเป็นผู้รักษาราชการแทน (มาตรา 54 แห่ง
กฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  กรณีตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตำแหน่งใดว่างลงหรือผู้ดำรงตำแหน่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีราชการได้ ให้ผู้มีอำนาจ
ส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา 53 ส่ังให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการใน
ตำแหน่ง (มาตร 68แห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา) 
 
3. การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
     3.1 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
           1) การพัฒ นาก่อนมอบหมายการปฏิบั ติหน้ า ท่ี  แนวทางการปฏิบั ติ   1) 
ผู้อำนวยการสถานศึกษาดำเนินการปฐมนิเทศ แก่ผู้ท่ีได้รับการสรรหา และบรรจุแต่งต้ังเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 2) แจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐาน
วิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ฯลฯ แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษา ก่อนมีการมอบหมายหน้าท่ีให้ปฏิบัติงาน 3) ดำเนินการติดตาม ประเมินผลและ
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จัดให้มีการพัฒนาตามความเหมาะสมและต่อเนื่อง งานพัฒนาบุคลากร /งานอบรม/ ศึกษาดูงาน  มี
หน้าท่ีและความรับผิดชอบ ดังนี้ 

1) จัดทำแผนหรือโครงการสำหรับกลุ่มงานพัฒนาบุคลากร  2) วางแผนและดำเนินงานด้าน
การพัฒนาบุคลากรร่วมกับหน่วยงานอื่น ๆ ด้านการจัดปฐมนิเทศ การแนะนำบุคลากร การจัดงาน
ต้อนรับ – ส่ง บุคลากร  3) วางแผน กำกับ ติดตาม ส่งเสริม การพัฒนาบุคลากรด้านการอบรม 
การศึกษาดูงาน การฝึกงานเฉพาะตำแหน่ง การศึกษาต่อ เพื่อให้สอดคล้องตามนโยบายปฏิรูป
การศึกษาด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 4) จัดทำบัญชี ควบคุมและกำหนดอัตรากำลัง
โรงเรียนให้เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติการสอนและปฏิบัติงานหน้าท่ีพิเศษของโรงเรียน  5) จัดวางแผน
ด้านสวัสดิการเพื่อส่งเสริมให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ของโรงเรียนมีโอกาสพัฒนา
วิชาชีพตนเอง โดยการศึกษาต่อในระดับท่ีสูงขึ้นเพื่อพัฒนางานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพ 
6) จัดโครงการพัฒนาความก้าวหน้าให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีวิทยฐานะสูงขึ้น
ส่งเสริมการเปล่ียนตำแหน่งสายงานในหน้าท่ีให้สูงขึ้น  7) วิเคราะห์สภาพงานพัฒนามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและระเบียบ กฎหมาย แนวปฏิบัติท่ีเกี่ยวข้อง  8) จัดระบบและวางแผนในการจัดทำคู่มือ
มาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับแบบแผนของ
ทางราชการและโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียน  9) ประสานงานการดำเนินการประเมินผล
การปฏิบัติงานตามสมรรถนะการปฏิบัติงาน ภาระงานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มาตรฐานวิชาชีพและ
จรรยาบรรณวิชาชีพของข้าราชการครู และบุคลากรในโรงเรียน  10) ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และ
ป้องกันการกระทำผิดทางวินัย  11) การดำเนินการความผิดทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและลูกจ้างช่ัวคราว  12) ติดตามรวบรวมข้อมูล สรุปและประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รายงานผลงานประจำปี  13) ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย งานนิเทศบุคลากร   มีหน้าท่ี
และความรับผิดชอบ ดังนี้ 1) จัดระบบนิเทศภายในโรงเรียนให้เกิดความเข้มแข็ง และมีประสิทธิภาพ 
2) กำหนด บทบาทหน้าท่ี แต่งต้ังคณะกรรมการ การนิเทศบุคลากรให้สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 3) วางแผนการนิเทศภายในให้สอดคล้องกับหน่วยงานภายนอก 4) จัดทำโครงการ
นิเทศบุคลากร ให้สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน  5) สรุป รายงานผลการนิเทศ เมื่อส้ินภาค
เรียน 6) ปฏิบัติหน้าท่ีอื่นๆ ท่ีได้รับมอบหมาย  3.2 การเล่ือนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 1) การเล่ือนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ แนวทางการปฏิบัติ (1) ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศึกษา (2) คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณาตามกฎ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการ
เล่ือนขั้นเงินเดือน (3) ผู้อำนวยการสถานศึกษาพิจารณาส่ังเล่ือนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา กรณีส่ังไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา ต้องช้ีแจงเหตุให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกล่าวทราบ กรณีเล่ือนขั้น
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เงินเดือนกรณีพิเศษ แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีถึงแก่ความตายอันเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติหน้าท่ีราชการให้รายงานไปยังสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา  เพื่อดำเนินการตามหลักเกณฑ์
และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.กำหนด (4) รายงานการส่ังเล่ือนและไม่เล่ือนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไปยังสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา เพื่อจัดเก็บข้อมูลลงในทะเบียนประวัติต่อไป 
     3.3 การเพิ่มค่าจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราว   แนวทางการปฏิบัติกรณีการเพิ่ม
ค่าจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราวโดยใช้เงินงบประมาณให้ดำเนินการ  ตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการท่ีกระทรวงการคลังหรือตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานกำหนด  กรณีการเพิ่มค้าจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราวกรณีอื่นนอกเหนือจาก
สถานศึกษาสามารถดำเนินการ จ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างช่ัวคราวของสถานศึกษาได้ โดยใช้เงิน
รายได้ของสถานศึกษา ภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีสถานศึกษากำหนด 

    3.4 การดำเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจ่ายเงินเดือน  ดำเนินการตามท่ีกระทรวงการคลัง
กำหนด 

    3.5 เงินวิทยฐานะและค่าตอบแทนอื่น  ดำเนินการตามท่ีกระทรวงการคลังกำหนด 
    3.6 งานทะเบียนประวัติ  การจัดทำและเก็บรักษาทะเบียนประวัติข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้าง สถานศึกษาจัดทำทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา จำนวน 2 ฉบับ สถานศึกษาเก็บไว้ 1 ฉบับ ส่งไปเก็บรักษาไว้ท่ีสำนักงานเขตพื้นท่ี 1 
ฉบับ เปล่ียนแปลง บันทึกข้อมูล ลงในทะเบียนประวัติ     

3.7 งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์  1) ตรวจสอบผู้มีคุณสมบัติครบ สมควรไดรับการเสนอขอ
พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์  2) ดำเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์
และเหรียญจักรพรรดิมาลาแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดตามหลักเกณฑ์และ
วิธีการท่ีกฎหมายกำหนด  3) จัดทะเบียนผู้ได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์และเหรียญจักรพรรดิมาลา 
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ดิเรกคุณาภรณ์และผู้คืนเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
     3.8 การขอมีบัตรประจำตัวเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 1) ผู้ขอมีบัตรกรอกรายละเอียดข้อมูลส่วน
บุคคลต่าง ๆ โดยมีเอกสารหลักฐานท่ีเกี่ยวข้อง 2) ตรวจสอบเอกสารความถูกต้อง 3) นำเสนอผู้มี
อำนาจลงนามในบัตรประจำตัว โดยผ่านผู้บังคับบัญชาตามลำดับ โดยคุมทะเบียนประวัติไว้ 4) ส่งคืน
บัตรประจำตัวถึงสถานศึกษา 
     3.9 งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขออนุญาตลา
อุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาต่อ ยกย่องเชิดชูเกียรติและให้ได้รับเงินวิทยพัฒน์ 
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และการจัดสวัสดิการ ดำเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการท่ีเกี่ยวข้อง32 
4. วินัยและการรักษาวินัย 
     4.1 กรณีความผิดวินัยไม่ร้ายแรง  1) ผู้อำนวยการสถานศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการ เพื่อ
ดำเนินการสอบสวนให้ได้ความจริงและความยุติธรรมโดยไม่ชักช้าเมื่อมีกรณีอันมีมูล ท่ีควรกล่าวหาว่า
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทำผิดวินัยไม่ร้ายแรง  2)  ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาส่ังยุติเรื่องในกรณีท่ีคณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่าไม่ได้กระทำผิดวินัย หรือส่ังลงโทษ
ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน ตามท่ีคณะกรรมการสอบสวนแล้วพบว่ามีความผิดวินัย
ไม่ร้ายแรง  3) รายงานการดำเนินงานทางวินัยไม่ร้ายแรงไปยังสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
     4.2 กรณีความผิดวินัยร้ายแรง  1)  ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา 53 แห่ง
กฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนกรณีอันมีมูล
ว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี
กำหนดในกฎ ก.ค.ศ. 2)  ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให้ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีพิจารณาลงโทษ  
3) ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุและแต่งต้ังตามมาตรา 53 แห่งกฎหมายระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ส่ังลงโทษปลดออกหรือไล่ออกตามผลการพิจารณาของ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ี  4) รายงาน
การดำเนินงานทางวินัยไปยังสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
     4.3 การอุทธรณ์ 1) การอุทธรณ์กรณีความผิดวินัย  กรณีการอุทธรณ์ความผิดวินัยท่ีไม่
ร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นท่ีภายใน 
30 วันนับแต่วันท่ีได้รับแจ้งคำส่ังตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี  ก.ค.ศ.กำหนด  กรณีการอุทธรณ์
ความผิดวินัยร้ายแรง ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณ์ต่อ ก.ค.ศ. 
ภายใน 30 วัน นับแต่วันท่ีได้รับแจ้งคำส่ัง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี ก.ค.ศ.กำหนด 

4.4 การร้องทุกข์  กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาถูกส่ังให้ออกจากราชการให้
ร้องทุกข์ต่อ ก.ค.ศ. ภายใน 30 วันนับแต่วันท่ีได้รับแจ้งคำส่ัง  กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมีความคับข้องใจเนื่องจากการกระทำของผู้บังคับบัญชา  หรือการ
แต่งต้ังคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย ให้ร้องทุกข์ต่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นท่ีหรือ ก.ค.ศ.แล้วแต่กรณี 
     4.5 การเสริมสร้างและการป้องกันการกระทำผิดวินัย  1) ให้ผู้อำนวยการสถานศึกษาปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  2) ดำเนินการให้ความรู้ ฝึกอบรมการสร้างขวัญและกำลังใจ
การจูงใจ ฯลฯ ในอันท่ีจะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตสำนึก และพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
32 โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา , การบริหารงานการพัฒนาบุคลากร . (โรงเรียน                           

หนองวัลย์เปรียงวิทยา, 2557). 
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 การศึกษาดูงานอาจทำได้ต้ังแต่สถานท่ีไม่ห่างไกลมากไปกลับได้ในวันเดียว เช่น การดูงาน
การเรียนการสอนต่างสถาบัน การเยี่ยมชมสถานประกอบการในสถานท่ีใกล้เคียง หรือภายในประเทศ
ไปจนถึงเดินทางไปต่างประเทศหรือในส่วนต่าง ๆ ของโลก   เทคนิควิธีการศึกษาดูงานท่ีได้ผลคุ้มค่า
และนำไปสู่การพัฒนาอย่างแท้จริง คงขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ เช่น ต้องมีเป้าหมายท่ีแน่นอน มี
การวางแผนและศึกษารายละเอียดต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งประโยชน์ท่ีจะได้รับ มีการ
ติดต่อประสานงานล่วงหน้าอย่างรัดกุม และมั่นใจว่าจะได้รับความร่วมมือและอำนวยความสะดวก
จากทุกฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องวางแผนเวลาให้เหมาะสมและเพียงพอท่ีจะช่วยให้ได้รับประสบการณ์ท่ีเป็น
ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ และท่ีสำคัญยิ่งอีกอย่างหนึ่งก็คือ งบประมาณค่าใช้จ่ายต้องมีเพียงพอและ
ควรจะคุ้มค่ากับส่ิงท่ีจะได้รับจากการศึกษาดูงานครั้งนั้นๆ เทคโนโลยีและนวัตกรรมท่ีเกี่ยวข้องกับ
การศึกษาดูงานอาจแยกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนของผู้เดินทางไปศึกษาดูงาน จำเป็นต้องมีเทคโนโลยีท่ี
ช่วยในการรวบรวม บันทึก และจัดเก็บข้อมูลและประสบการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และ
ปริมาณเพียงพอ เช่น กล้องถ่ายภาพ บันทึกวีดีทัศน์ บันทึกเสียง เป็นต้น และส่วนเจ้าของสถานท่ีท่ีไป
ดูงานจำเป็นต้องมีการจัดระบบการนำเสนอประสบการณ์ท่ีผู้ศึกษาดูงานต้องการและสนใจ มี
เครื่องมือหรือเทคโนโลยีท่ีทันสมัยเพื่อให้ได้รับข้อมูลหรือประสบการณ์อย่างถูกต้องรวดเร็ว น่าสนใจ
และเกิดความประทับใจ อาจใช้ต้ังแต่ส่ือง่าย ๆ เช่น เอกสาร แผ่นพับ รูปภาพ ของจริงไปจนกระท่ัง
การจัดแสดงและนำเสนอข้อมูลและประสบการณ์ผ่านอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่างๆ ท้ังระบบในท่ีและ
บริการผ่านเครือข่ายออนไลน์ หรือระบบมัลติมีเดีย รวมไปถึงการเปิดโอกาสให้ผู้ศึกษาดูงานมีส่วนร่วม
ในการทดลอง ฝึกหัด ประกอบกิจกรรม เพื่อให้เกิดประสบการณ์ตรงท่ีมีความหมาย33 

 

ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 

ข้อมูลพื้นฐาน 
โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา ต้ังอยู่ เลขท่ี 89   หมู่  3  หมู่บ้านหนองชัน  ตำบลทุ่ง

คอก   อำเภอสองพี่น้อง  จังหวัดสุพรรณบุรี  ได้รับการสนับสนุนจาก   ฯพณฯ  พลตรี  บุญ
เอื้อ  ประเสริฐสุวรรณ  ขออนุมัติพื้นท่ีสาธารณะจากสภาตำบลทุ่งคอก  จำนวน 48 ไร่ 2 งาน  โดยมี
กำนันสามารถ  จินดารัตน์ ซึ่งขณะนั้นดำรงตำแหน่งกำนัน ตำบลทุ่งคอก, ผู้ใหญ่อำนวย(อยู่)  เหลือง
พิทักษ์, นายพิสิษฐ์  เหลืองวิไล(เธียรธนรุจน์), อาจารย์พล  ใจซื่อ  ซึ่งขณะนั้นดำรงตำแหน่งเป็น 

 
33 โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา, การบริหารงานการพัฒนาบุคลากร, (โรงเรียนหนอง 

วัลย์เปรียงวิทยา, 2557). 
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อาจารย์ใหญ่โรงเรียนบ้านหนองวัลย์เปรียง  และอาจารย์เสริม  แสงอรุณ  ได้ช่วยดำเนินการจัดหา
สถานท่ีและเด็กนักเรียน 

โดยเริ่มแรกในปีการศึกษา 2537  เปิดเป็นโรงเรียนสาขาของโรงเรียนบางล่ีวิทยา  มี
ผู้อำนวยการอรรณพ  ต้ังทีฆกุล  เป็นผู้ควบคุม  และอนุมัติให้  นายเสนาะ  รัตนปัญญา  เป็นผู้ดูแล
รักษาการ  มีนักเรียนชาย-หญิง จำนวน 102 คน และในวันท่ี 8 มีนาคม 2538 ทางกรมสามัญ
ศึกษา กระทรวงศึกษาธิการได้อนุ มั ติ ให้ เปิ ด เป็น โรงเรียนมั ธยม ศึกษาสังกัดกรมสามัญ
ศึกษา กระทรวงศึกษาธิการขึ้น  โดยมีช่ือว่า  “โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา” และได้รับความ
อนุเคราะห์จากโรงเรียนบ้านหนองวัลย์เปรียงให้ใช้อาคารเรียนทำการเรียนการสอนช่ัวคราว 
              ในช่วงระยะเวลาท่ีผ่านมาจนถึงปัจจุบัน   โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามี ผู้บริหาร
โรงเรียน จำนวน 8 ท่าน ดังนี้ 
1.  นายเสนาะ     รัตนปัญญา ระยะเวลาดำรงตำแหน่ง 16 พ.ค. 37   ถึง ปี 2545 
2.  นายเฉลิม      อัมรินทร์        ระยะเวลาดำรงตำแหน่ง 25 ธ.ค. 45   ถึง ปี 2546 
3.  นายชำนิ        แป้นเจริญ       ระยะเวลาดำรงตำแหน่ง 1 ธ.ค. 46    ถึง ปี 2547 
4.  นายศักดิ์ไทย  ชัยวิรัตน์        ระยะเวลาดำรงตำแหน่ง  1 ต.ค. 47   ถึง ปี 2551 
5.  นายวิรัตน์      เฉิดฉวีวรรณ    ระยะเวลาดำรงตำแหน่ง 29 เม.ย. 52 ถึง ปี 2553 
6.  นางสาวพิกุล   เฉิดฉวีวรรณ   ระยะเวลาดำรงตำแหน่ง  17 ม.ค. 54 ถึง ปี 2557 
7.  นายวีรพล       มณีพงษ์        ระยะเวลาดำรงตำแหน่ง  20 พ.ย. 57 ถึง ปี 2560 
8.  นางอ่อนจันทร์  นุชบูรณ์   ระยะเวลาดำรงตำแหน่ง  2 ต.ค. 60  ถึงปัจจุบัน 
 
วิสัยทัศน์  

ภายในปี 2562 มุ่งพัฒนาการเรียนรู้สู่คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐานบริหาร
จัดการแบบมีส่วนร่วม ส่งเสริมเครือข่ายด้วยระบบเทคโนโลยี สู่วิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงและก้าวสู่ประชาคมอาเซียน 
 
พันธกิจ/เป้าประสงค์ 

พัฒนาหลักสูตร พัฒนาองค์กร สนับสนุนการจัดการกระบวนการเรียนรู้ มีคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและ
ก้าวสู่ประชาคมอาเซียน 
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เป้าประสงค์ 
1. ผู้เรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มีทักษะในการดำรงชีวิต มีความเป็นไทย ดำรงชีวิตแบบ

เศรษฐกิจพอเพียงและก้าวสู่ประชาคมอาเซียน 
  2. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในการจัดกระบวนการเรียนรู้สู่มืออาชีพให้มีคุณภาพ
ตามมาตรฐาน มีระบบดูแล ช่วยเหลือนักเรียนเพื่อสร้างโอกาสให้แก่นักเรียน 
  3. ทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

ปัจจุบันโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาได้เปิดทำการเรียนการสอนในระดับช้ันมัธยมศึกษา
ตอนต้น และตอนปลาย โดยในปีการศึกษา 2561  โรงเรียนมีนักเรียนจำนวนท้ังส้ิน 289 คน มีครู
ประจำการ 17 คน  พนักงานราชการ 2 คน ลูกจ้างประจำ 2 คน ลูกจ้างช่ัวคราว  1  คน  เจ้าหน้าท่ี
ธุรการ 1 คน ภายใต้การบริหารงานโดยนางอ่อนจันทร์ นุชบูรณ์ ผู้อำนวยการโรงเรียนหนองวัลย์
เปรียงวิทยา 
 

วิธีบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 

แนวคิดหลักท่ีโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาใช้ในการบริหารจัดการโดยยึดหลักการมีส่วน
ร่วมของคณะกรรมการสถานศึกษา  ผู้ปกครอง  ชุมชน และหน่วยงานต่าง ๆ  ท่ีเกี่ยวข้อง  ทาง
โรงเรียนใช้ระบบการบริหารจัดการ  แบบ  PDCA  และการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  มีการจัด
โครงสร้างขององค์กร  ออกเป็น  ๔  กลุ่มงาน  ได้แก่  กลุ่มบริหารงานวิชาการ  กลุ่มอำนวยการและ
บุคคล  กลุ่มกิจการนักเรียน  กลุ่มบริหารท่ัวไปและบริการและกลุ่มงบประมาณนโยบายและแผน  มี
การดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการท่ีกำหนดไว้  มีการตรวจสอบ และประเมินผลอย่างต่อเนื่องและ
เป็นระบบ  มุ่งเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ  ตลอดจนส่งเสริมและพัฒนาให้มีการนิเทศ กำกับ ติดตามอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่องเช่นกัน  และนำผลมาปรับปรุงและพัฒนาต่อไป  เพื่อส่งผลให้การบริหารและ
การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ  เสนอต่อคณะกรรมการสถานศึกษาให้ความเห็นชอบ34 

 

 

 

 

 
34  โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา, การบริหารงานการพัฒนาบุคลากร, (โรงเรียนหนอง                 

วัลย์เปรียงวิทยา, 2557). 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยได้ศึกษาสำรวจงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ท้ังในประเทศและต่างประเทศ
แล้วพบว่า มีวานวิจัยท่ีกล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรหลายเรื่องด้วยกัน งานวิจัยเหล่านี้มีประโยชน์กับ
เรื่องท่ีศึกษาทำการวิจัยในครั้งนี้เป็นอย่างมากซึ่งจะกล่าวโดยละเอียด ดังนี้ 
 

งานวิจัยในประเทศ 
 ญเตือน  เกษศรี   ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดบุ
สิงห์บุรี ผลการวิจัยพบว่าผู้ให้ข้อมูลท่ีสำคัญส่วนมากเป็นเพศหญิงจบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีช่วง
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัด 5 – 10 มีอัตราเงินเดือนปี  /ค่าตอบแทน 

10,000 – 20,000 บาท สภาพปัญหาในด้านการจัดดำเนินการพัฒนาบุคลากรพบว่า มีปัญหาด้าน
งบประมาณ คือจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรไว้ให้น้อย การพัฒนาบุคลากรจึงไม่มีความ
ต่อเนื่อง ส่วนด้านความต้องการในการพัฒนาบุคลากร พบว่าส่วนมากต้องการพัฒนาบุคลากรด้านการ
ฝึกอบรม รองลงมาต้องการศึกษาต่อ และการศึกษาดูงานนอกสถานท่ี ด้านเนื้อหาการพัฒนา ผู้ให้
ข้อมูลท่ีสำคัญต้องการพัฒนาด้านระเบียบ กฎหมาย ด้านวิธีการบริหารงานบุคคล และใช้ระยะเวลาใน
การพัฒนา 1 – 2 วัน  ,3 – 5 วัน  ส่วนทางด้านแนวทางในการพัฒนาบุคลากร พ บว่ามี
กระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นไปตามหลักวิชาการคือ มีการวางแผน มีการปฏิบัติตามแผน มีการ
ติดตามและประเมินผล เพียงในบางขั้นตอนอาจไม่ครบถ้วนตามหลักการ แต่เมื่อได้ทำการศึกษาวิจัย
ในครั้งนี้แล้วก็สามารถหาแนวทางมาปรับปรุงบางขั้นตอนให้สมบูรณ์ถูกต้องตามหลักการต่อไป35 

ศุภามาศ  แก้วดวงดี  ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององค์กรบริหารส่วนตำบล
หนองเขียด อำเภอชุมแพ จังหวัดขอนแก่น ผลการศึกษาพบว่า การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร
จำเป็นต้องคำนึงถึงความต้องการของบุคลากรในองค์กรเป็นสำคัญ โดยกำหนดแนวทางการพัฒนา
บุคลากร คือ การพัฒนาคณะผู้บริหาร การพัฒนาสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนตำบล การพัฒนา
ความชำนาญการ )บุคลากรสายปฏิบัติ (และการพัฒนาบุคลากรท่ีบรรจุใหม่/การเปล่ียนสายงาน ซึ่งมี
หลักสูตรและวิธีการพัฒนาบุคลากรตามความจำเป็นและเหมาะสม ได้แก่ การพัฒนาโดยการฝึกอบรม

พการพัฒนา โดยให้การศึกษาและการ ัฒนาในงาน ท้ังนี้ มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มี
สมรรถนะเพื่อให้เกิดความรอบรู้เกี่ยวกับภารกิจงานในด้านต่าง ๆ ซึ่งบุคลากรควรมีความรู้ ได้แก่ 

 
35 บุญเตือน  เกษศรี, “แนวทางการพัฒนาบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสิงห์บุรี” 

(การค้นคว้าอิสระปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2553), บทคัดย่อ. 
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ความรู้ท่ัวไปในการปฏิบัติงาน ความรู้และทักษะเฉพาะของงานในแต่ละตำแหน่ง การบริหาร รวมทั้งมี
ทักษะความชำนาญในด้านต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับท้องถิ่นโดยตรง และทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน
เพื่อให้บรรลุพันธกิจและเป้าหมายท่ีองค์กรได้วางไว้36 
 การันต์  เพชรี่   ทำการวิจัย เรื่อง ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า 
 1) ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู  สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ท้ัง 6 ด้าน คือ ด้านการจัดการเรียนการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ 
ด้านการวิจัยในช้ันเรียน ด้านการวัดและประเมินผล ด้านการใช้ส่ือและเทคโนโลยี ด้านการฝึกอบรม
สัมมนา และด้านการส่งเสริมให้การศึกษาต่อ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 2) ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู  สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 จำแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ทำงานและ
สถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ37 
 นงลักษณ์  ภิญโญ  ทำการวิจัย เรื่อง ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 
 1) ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยอง เขต 2 ท้ัง 4 ด้าน คือ ด้านการจัดการเรียนการสอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นสำคัญ ด้านการ
วิจัยในช้ันเรียน ด้านการวัดและประเมินผล และด้านการใช้ส่ือและเทคโนโลยี โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก 
 2) ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 2 จำแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ทำงานและ
ประเภทสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  
 นฤมล  ปัญญางาม  ทำการวิจัย เรื่อง ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูใน
สถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา อำเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัย พบว่า  ความต้องการ
พัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา อำเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้ว 
ท้ัง 5 ด้าน คือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาอบรมหรือดูงาน ด้านการพัฒนาโดยกระบวนการ
ปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาตนเองและด้านการพัฒนาโดยกระบวนการบริหาร โดยรวมและรายด้านอยู่

 
36 ศุภมาศ  แก้วดวงดี, “แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององค์กรบริหารส่วนตำบลหนอง

เขียด อำเภอชุมแพ จังหวัดขอนแก่น” (2553), บทคัดย่อ. 
37 การันต์  เพชรี่, “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1” (2555), บทคัดย่อ. 
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ในระดับมาก เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน ปรากฏว่า มีความต้องการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน38 
 

งานวิจัยต่างประเทศ 
 มั้งค์ (Monk) ทำการวิจัยเรื่อง การทบทวนและการอธิบายจากการปฏิบัติจริงโดยมีการ
เช่ือมโยงระหว่างคณะผู้บริหารและและการเตรียมปฏิรูปครู   ผลการวิจัยพบว่า กรณีนี้ เพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์กันยิ่งขึ้นในขณะท่ีดำเนินการระหว่างการเตรียมการพัฒนาผู้บริหารและครู  โดยเฉพาะ
ในการทำให้โรงเรียนเป็นสถานท่ีท่ีนักเรียนได้รับประโยชน์ต่อตนเองเพิ่มมากขึ้นและเพื่อลดความ
ขัดแย้งในองค์กร  
 พรินต้ี (Printy) ทำการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้นำเพื่อการเรียนรู้และการพัฒนาของครู ผลการวิจัย
พบว่า ท้ังคณะผู้บริหารและหัวหน้างานต่าง ๆ  เป็นเครื่องมือในการสร้างโอกาสสำหรับครูท่ีจะเกิด
การเรียนรู้ในเชิงปฏิบัติ  นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบว่า ผู้บริหารเป็นผู้ท่ีทำให้การสอนของครูให้
พัฒนายิ่งขึ้น39 
 เมนเจส และเลวินสัน (Menges & Levinson, 1980) ได้ศึกษาวิธีการพัฒนาการเรียนการ
สอน โดยจำแนกกิจกรรมออกเป็น 5 ชนิด ได้แก่ การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดสรร
ทุนอุดหนุน การประเมินผลการสอน และการสอนแบบจุลภาพ พบว่า ผู้ท่ีผ่านกิจกรรมการพัฒนาการ
เรียนการสอน ปฏิบัติการสอนผลออกมาเป็นที่น่าพอใจ40 
 คิชเช่น  และ สตีเวนส์ (Kichen & Stevens) ทำการศึกษาเรื่อง วิ จัยปฏิบั ติการ โดย
การศึกษาของครูท่านหนึ่งเป็นผู้สอนและอีกท่านหนึ่งเป็นผู้ช่วยสอน  ได้ออกแบบโครงการวิจัย
ปฏิบัติการ โดยเน้นการฝึกทักษะในการปฏิบัติแบบมืออาชีพ  การฝึกปฏิบัติของนักศึกษาจะนำเสนอ
งานวิจัยผู้ปฏิบัติการ แก่ผู้เตรียมก่อนทำหน้าท่ีครู ผู้วิจัยท้ังสองมองภาพพวกเขาถือเป็นความก้าวหน้า
และสร้างโอกาส เนื่องจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการจะช่วยกระตุ้นให้เกิดการสอบถาม ทักษะการทำงาน
และการไตร่ตรอง เป็นการเชิงโยงเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับทฤษฎีไปสู่ภาคปฏิบัติ และสร้างความเช่ือมโยง

 
38 นฤมล  ปัญญางาม, “ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษา 

ระดับมัธยมศึกษา อำเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้ว” บทคัดย่อ 
39 Printy, Susan M, “Leadership for Teacher Learning : A Community of 

Practice Perspective” Educational Administration Quarterly 44,2 (April 2008) : 187-
226 

40 Menges, R. V.,& Levinson, J., “Teaching improving and instructional 
quality” Washington DC: America Association for Higher Education (1980). 
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กับครูท่ีกำลังปฏิบัติหน้าท่ี กับครูท่ีเตรียมปฏิบัติหน้าท่ีในเวลาเดียวกัน ผู้วิจัยได้บูรณาการหลักสูตร
ของผู้เตรียมปฏิบัติหน้าท่ีครู สร้างรูปแบบท่ีช่วยให้การสอนดีขึ้น  การให้ผู้เตรียมปฏิบัติหน้าท่ีครูทำ
หัวข้อวิจัยปฏิบัติการ นำเสนองานและไตร่ตรอง โดยผู้วิจัยรวมกันให้ความร่วมมือ  ผู้วิจัยใช้วิธี
การศึกษาส่วนตัวเพื่อท่ีจะสะท้อนประสิทธิภาพในการเพิ่มพูนความเป็นมืออาชีพของผู้เตรียมปฏิบัติ
หน้าท่ีครู แสดงให้เห็นว่ามีการพัฒนาในการทำงานวิจัยปฏิบัติการ มีการขยายความคิดเกี่ยวกับการ
สอนของเขาและได้รับศักยภาพเพิ่มขึ้นเพื่อเผชิญกับการเปล่ียนแปลงในโรงเรียน41 

แมนเนช (Maneth) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรท่ี Kansas Community Collegs 
โดยศึกษาจากวิทยาลัย 16 แห่ง พบว่า การปฏิบัติงานท่ีทำกันมาในวิทยาลัย คือ การศึกษาด้าน
วิชาชีพท่ีเกี่ยวข้องได้แก่ การประชุมนอกสถานท่ีทำงาน การแสดงผลงาน และการประชุมเกี่ยวกับ
เทคนิคการสอน การเยี่ยมเยียนสถาบันการศึกษาต่าง  ๆ การปฐมนิเทศ การปฏิบัติท่ีรับการ
ประเมินผลมาก คือ การทัศนศึกษาด้านวิชาชีพ การประชุมนอกสถานท่ี การแสดงผลงาน การประชุม
เทคนิคการสอนและการนิเทศฝึกอบรม42 

สรุป 
การพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษานั้นมีการพัฒนาหลายรูปแบบ   ใช้หลักการ   ทฤษฎีของ 

นักการศึกษาและนักวิชาการหลายคนมาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยมุ่งส่งเสริมศักยภาพ
ของบุคลากรให้มีการพัฒนาทางด้านความรู้  ทักษะ เจตคติและวิธีการปฏิบัติงาน เพื่อให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อหน่วยงาน ต่อครูและนักเรียน แม้
จะประสบปัญหาอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับค่อนข้างมากก็ตาม ผู้บริหาร ครูอาจารย์ก็
มีความคิดเห็นสอดคล้องกันว่าควรมีการส่งเสริมสนับสนุนให้มีการพัฒนาบุคลากรและดำเนินการอย่าง
ท่ัวถึงเช่ือว่าจะสามารถพัฒนาครูให้มีคุณภาพตามท่ีต้องการ ในการวิจัยในครั้งนี้ต้องการศึกษาความ
ต้องการของข้าราชการครูตามแนวการพัฒนา ของสำนักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 
จำนวน 5 ด้าน จึงได้มุ่งศึกษางานวิจัยท่ียึดการพัฒนาท่ีมีลักษณะต่อเนื่องและต้ังอยู่บนพื้นฐานความ
ต้องการของบุคลากรเป็นสำคัญมาเป็นแนวทางในการวิจัยในครั้งนี้ 

 
41 Kichen Julian and Stevens Dianne, “ Action research in teacher 

education” Action Research 6,1 (2008):7-28 

42Jennifer Maneth, The roles of moral intensity and moral emoticons in 
the ethical decision-making process : A study of human resource management 
professionals University of Nebraska-lincoln [Online], accessed March 2004 P.112 
Available from htt://www.lib.umi.com/dissertation/fullcit/3004769 
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บทที่  3  
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การดำเนินการวิจัยครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนอง
วัลย์เปรียงวิทยา การดำเนินการทำรายงานประกอบด้วย  ขั้นตอนการดำเนินการรายงานและระเบียบ
วิธีวิจัย คือ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง  ตัวแปรท่ีศึกษา  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  ซึ่งมีรายละเอียด
ดังนี้คือ 
 

ขั้นตอนการดำเนินการวิจัย 
 เพื่อเป็นแนวทางสำหรับการดำเนินการรายงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีวางไว้
ให้แล้วเสร็จตามกำหนดอย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้วิจัยจึงได้กำหนดรายละเอียดขั้นตอนการดำเนินการ
วิจัยไว้เป็น 3 ขั้นตอนดังนี้  
 ขั้นตอนที่  1  การจัดเตรียมโครงการวิจัย  เป็นการจัดเตรียมโครงการอย่างเป็นระบบ  โดย
ศึกษาปัญหา  ศึกษาวรรณกรรมต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องจากตำรา  เอกสารทางวิชาการ  ข้อมูลสารสนเทศ
รวมท้ังงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  เรียบเรียงผลงานเสนอขอความเห็นชอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษาการค้นคว้า
อิสระ ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง และเสนอขออนุมัติโครงการวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
ศิลปากร 
 ขั้นตอนที่  2  การดำเนินการวิจัย เป็นขั้นตอนท่ีผู้วิ จัยศึกษารายละเอียดของทฤษฎี
วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องในการจัดสร้างเครื่องมือ  และนำเครื่องมือไปเก็บรวบรวมข้อมูลทำการ
วิเคราะห์ 
 ขั้นตอนที่  3  รายงานผลการวิจัย  เป็นขั้นตอนการจัดทำร่างรายงานผลการวิจัยเสนอต่อ
คณะกรรมการผู้ควบคุมการค้นคว้าอิสระ  เพื่อตรวจสอบความถูกต้องตามหลักวิชาการ  แล้วปรับปรุง
ข้อบกพร่องตามคำแนะนำท่ีคณะกรรมการควบคุมการค้นคว้าอิสระให้ข้อเสนอแนะ  และจัดพิมพ์
รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร  เพื่อขออนุมัติเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรเพื่อขออนุมัติจบการศึกษา 
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ระเบียบวิธีวิจัย 
 

 ผู้วิจัยจึงได้กำหนดระเบียบวิธีวิจัยซึ่งเพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษาวิจัย  
ประกอบ  แผนแบบการวิจัย  ประชากร  ผู้ให้ข้อมูล  ตัวแปรท่ีศึกษา  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยและ
การสร้างเครื่องมือ  การเก็บรวบรวมข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูล  และสถิติท่ีใช้ในการวิจัย  ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 

แผนแบบการวิจัย  
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพท่ีมีแผนแบบการวิจัยในลักษณะของผู้ให้ข้อมูลกลุ่ม

เดียว  ศึกษาสภาวการณ์โดยไม่มีการทดลอง ซึ่งเขียนแผนผังได้ดังนี้ 
   
       S  หมายถึง  ผู้ให้ข้อมูล 
       X  หมายถึง  ตัวแปรท่ีศึกษา 
       O  หมายถึง  ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 
 
 
 

ผู้ให้ข้อมูล 
 ผู้ให้ข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ได้แก่บุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา อำเภอ
สองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี จำนวน 12 คน โดยใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง  จาก
บุคลากรในโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา  รวมท้ังส้ิน  12  ท่าน  ประกอบด้วย  ผู้อำนวยการของ 
หัวหน้ากลุ่มงานต่าง ๆ และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ท้ัง 8 กลุ่มสาระ 
   

ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้   ประกอบด้วย  ตัวแปรพื้นฐานและตัวแปรท่ีศึกษามี
รายละเอียดดังนี้ 
 1.  ตัวแปรพื้นฐาน  เป็นตัวแปรเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์  ในด้าน
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  ตำแหน่งปัจจุบัน  ประสบการณ์ทำงาน 
 2.  ตัวแปรท่ีศึกษา  คือ  กระบวนการการพัฒนาบุคลากร  6  กระบวนการ  คือ 1) การ
ปฐมนิเทศ  2)  การสอนงาน  3) การประชุม อบรม สัมมนา   4) การศึกษาดูงาน   5) การศึกษาต่อ   
6) การนิเทศภายใน 

   O 
 
 
 
     S   X 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  (structured interview)  ใช้เพื่อศึกษาวิเคราะห์หลักการ
แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียง
วิทยา  โดยใช้การสังเคราะห์เนื้อหา  เพื่อให้ได้กรอบความคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพ  แล้วนำไปสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้บริหารและนำมาสรุปรวมกับผลสรุปของ
หลักการ  แนวคิด  เพื่อให้ได้กรอบแนวคิดของแนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์
เปรียงวิทยา  ดังนั้น  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยของขั้นตอนนี้  คือ  แบบสัมภาษณ์   ซึ่งใช้เทคนิคการ
สัมภาษณ์ท่ีไม่ถามช้ีนำ  และวิธีการสัมภาษณ์แบบปฏิสัมพันธ์  
 

การสร้างเคร่ืองมือ 
 การสร้างเครื่องมือเพื่อสัมภาษณ์ความคิดเห็นของผู้บริหาร  ได้แก่  ผู้อำนวยการโรงเรียน
หัวหน้ากลุ่มงานต่าง ๆ ท้ัง 4 กลุ่มงาน   และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

- วิเคราะห์หลักการ  ทฤษฎี  และข้อค้นพบต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 

- วิเคราะห์หลักการ  แนวคิดและข้อค้นพบต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
หนองวัลย์เปรียงวิทยา  ตามแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการ 

- วิเคราะห์งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 
- นำข้อสรุปท่ีได้จากการวิเคราะห์  สังเคราะห์  มาเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อใช้

เป็นกรอบในการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบไม่มีโครงสร้าง 
- สร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  (structured interview)  ท่ีได้รับความเห็นชอบจาก

อาจารย์ท่ีปรึกษาแล้วนำไปสัมภาษณ์ผู้บริหาร  ได้แก่  ผู้อำนวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงานต่าง ๆ 
ท้ัง 4 กลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้   ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (purposive 
method)  ในการสร้างแบบสัมภาษณ์นี้เป็นการสัมภาษณ์  ไม่ถามช้ีนำ  วิธีการสัมภาษณ์ใช้แบบ
ปฏิสัมพันธ์  เพื่อให้ได้ข้อมูลมากท่ีสุด  และลึกท่ีสุดเท่าท่ีจะทำได้  หลังจากนั้นนำข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์มาวิเคราะห์เพื่อให้ได้ความคิดเห็นเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน 
หนองวัลย์เปรียงวิทยา  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยดำเนินการดังนี้ 
 1. จัดทำหนังสือขอสัมภาษณ์จากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากรถึง
ผู้อำนวยการโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา  เพื่อนำหนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลจาก
บุคลากรของโรงเรียน 
 2. ผู้วิจัยนำแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองจากโรงเรียนหนอง
วัลย์เปรียงวิทยา 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ใช้หน่วยวิเคราะห์เป็นโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาเป็นหน่วยวิเคราะห์ ผู้ให้
ข้อมูลของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา  ได้แก่  ผู้อำนวยการ  หัวหน้ากลุ่มงานต่าง ๆ ท้ัง 4   กลุ่ม
งาน  และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ท้ัง 8 กลุ่มสาระ  
 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้  มีดังนี้คือ 
 1.  การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์   
 2.  การวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 

สรุป 
 

 การศึกษาวิจัย เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา  อำเภอ
สองพี่น้อง  จังหวัดสุพรรณบุรี  มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน ความ
แตกต่างในความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ ท่ีมีผลต่อแนวทางการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากร โดยใช้แผนแบบการวิจัยโดยใช้กลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียวโดยไม่มีการ
ทดลอง ประชากร ได้แก่ บุคลากรโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้  
เป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง คือ ผู้บริหารและหัวหน้ากลุ่มงานและผู้ท่ีได้รับการพัฒนา
ตนเองแล้ว เครื่องมือท่ีใช้ได้แก่ แบบสัมภาษณ์โดยไปสัมภาษณ์ผู้บริหารและหัวหน้ากลุ่มงานต่าง ๆ ซึ่ง
ผู้วิจัยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง  วิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
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บทที่  4  
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 จากการศึกษางานวิจัยเรื่องรายงานการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียง

วิทยา  เพื่อให้การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย  ผู้วิจัยได้ศึกษา
เก็บข้อมูลโดยศึกษาจากเอกสาร  ส่ิงพิมพ์ หนังสือราชการ วารสาร รายงานประจำปีของโรงเรียน
หนองวัลย์เปรียงวิทยา ท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในประเด็นกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  
ประกอบกับการใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( In-Depth Interview ) ผู้อำนวยการโรงเรียน  
หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ท่ีได้รับกิจกรรมพัฒนาบุคลกรของโรงเรียนหนองวัลย์
เปรียงวิทยา  ดังนั้น  เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปด้วยความเรียนร้อยครบถ้วน
สมบูรณ์และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ในการศึกษาวิจัย  ผู้วิจัยได้กำหนดระเบียบวิธีการวิจัย 
สาระสำคัญของบทนี้คือ การนำเสนอผลการศึกษาท่ีเป็นข้อค้นพบเพื่อหาคำตอบของการวิจัยเกี่ยวกับ
การพัฒนาบุคลากรโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา  โดยแยกการนำเสนอตามหัวข้อกระบวนการการ
พัฒนาบุคลากรซึ่งมีท้ังหมด 6 ข้อ คือ  1) การปฐมนิเทศ  2)  การสอนงาน  3)  การประชุม อบรม 
สัมมนา   4)  การศึกษาดูงาน   5)  การศึกษาต่อและ 6)  การนิเทศภายใน 

การนำเสนอผลการสังเคราะห์  เรื่องการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และตอบคำถามในการวิจัยในเรื่องนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างท่ี
ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา โดยผู้ให้ข้อมูล ประกอบไปด้วย 
ผู้อำนวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ท้ัง 8 กลุ่มสาระ จำนวน 12 
ท่าน จากข้อมูล นำมาวิเคราะห์เสนอผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนท่ี 2 การดำเนินการสังเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ 
 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
สถานภาพของผู้ให้ข้อมูลซึ่งได้จากการสัมภาษณ์ของผู้บริหารและครูผู้สอนโรงเรียนหนองวัลย์

เปรียงวิทยา  จำนวน 12 คน โดยแยกพิจารณา ตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตำแหน่งในปัจจุบัน 
และประสบการณ์การทำงาน โดยผู้วิจัย ใช้ ค่าร้อยละ (percentage)  รายละเอียดดังตารางท่ี 2 
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ตารางที่  1 จำนวนและร้อยละสถานภาพของผู้ให้ข้อมูลจำแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ตำแหน่งในปัจจุบัน และประสบการณ์การทำงาน 
ข้อที่ สถานภาพ จำนวน (คน( ร้อยละ 

1 เพศ 
     1. ชาย 
     2. หญิง 

 
3 
9 

 
25.00 
75.00 

รวม 12 100.00 
2 อายุ 

     1. ต่ำกว่า  30  ปี 
     2. 30 – 40 ปี 
     3. 41 – 50 ปี 
     4. มากกว่า  50  ปี 

 
1 
4 
4 
3 

 
8.34 
33.33 
33.33 
25.00 

รวม 12 100.00 
3 ระดับการศึกษา 

     1. ต่ำกว่าปริญญาตรี 
     2. ปริญญาตรี 
     3. ปริญญาโท 
     4. ปริญญาเอก 

 
- 
4 
8 
- 

 
- 

33.33 
66.67 

- 
รวม 12 100.00 

4 ตำแหน่งปัจจุบัน 
     1. ฝ่ายบริหาร 
     2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้

 
5 
7 

 
41.67 
58.33 

รวม 12 100.00 
5 ประสบการณ์การทำงาน 

     1. ต่ำกว่า  5  ปี 
     2. 5 – 10 ปี 
     3. 11 – 15 ปี 
     4. 16 – 20 ปี 
     5. มากกว่า  20  ปีข้ึนไป 

 
1 
- 
2 
3 
6 

 
8.33 

- 
16.67 
25.00 
50.00 

รวม 12 100.00 
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 จากตารางท่ี 2 ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 75 เพศ
ชาย จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25  มีอายุมากกว่า 50 ปี มากท่ีสุด จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
25 รองลงมาอายุระหว่าง 41 – 50 ปี จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 อายุระหว่าง 30 – 40 ปี 
จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 และอายุต่ำกว่า 30 ปี น้อยท่ีสุด จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.34  ระดับการศึกษาระดับปริญญาโทมากท่ีสุด จำนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 66.67 และระดับ
ปริญญาตรี จำนวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33  ตำแหน่งในปัจจุบัน หัวหนากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
จำนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 58.33 และฝ่ายบริหาร จำนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 41.67 
ประสบการณ์ในการทำงานในช่วง 20 ปีขั้นไป จำนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 50 รองลงมาคือช่วง
ประสบการณ์ในการทำงาน 16 – 20 ปี จำนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 25  ช่วงประสบการณ์ในการ
ทำงาน 11 – 15 ปี จำนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 16.67  และน้อยท่ีสุดคือมีประสบการณ์ในการ
ทำงานต่ำกว่า 5 ปี จำนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 8.33 
 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์แบบสัมภาษณ์การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  
 
 จากการสัมภาษณ์ความคิดเห็นฝ่ายบริหาร หัวหน้ากลุ่มงานและหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนใน
การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา ผู้วิจัยได้สังเคราะห์เนื้อหาการพัฒนาบุคลากร
จากผู้ให้ข้อมูลจำนวน 12 คน ในแต่ละกระบวนการการพัฒนาบุคลากรท้ัง 6  ข้อ 
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1.  กระบวนการการปฐมนิเทศ   
 การปฐมนิเทศเป็นจุดเริ่มต้นในถ่ายทอดประสบการณ์แลกเปล่ียนเรียนรู้แก่บุคลากร เพื่อให้มี
ความรู้  ทักษะ เจตคติ คุณธรรม  จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพเพิ่มข้ึน นำผลท่ีได้จากการพัฒนา
ไปใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ให้มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ความก้าวหน้าแก่การปฏิบัติงาน จากข้อมูลการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้วิเคราะห์กระบวนการปฐมนิเทศได้
ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  แผนภูมิที่ 2 แสดงกระบวนการการปฐมนิเทศ 

จากแผนภูมิกระบวนการปฐมนิเทศ  สรุปได้ว่าในการพัฒนาก่อนการแต่งต้ังรวมถึงการ
ปฐมนิเทศมีข้อจำกัดในการดำเนินการระดับเขตพื้นท่ีการศึกษาจะต้องมีการประสานงานกับสำนักงาน
เขตพื้นท่ีนั้น  ในการขอความร่วมมือในการส่งบุคลากรเข้ารับการพัฒนาในส่วนท่ีดำเนินการร่วมกัน  

2. จัดทำแผนการปฐมนิเทศ 
(หัวข้อในการปฐมนิเทศ) 

1. สำรวจข้อมูลผู้เข้ารับการปฐมนิเทศ 

3. ขออนุมัติการปฐมนิเทศ 

4. เตรียมการปฐมนิเทศโดยให้มีกิจกรรม ดังนี้ 
 4.1 การจัดทำคู่มือเอกสาร 
 4.2 จัดหาผู้ปฐมนิเทศ 
 4.3 จัดเตรียมงบประมาณและทรัพยากร 
 

 
5. ดำเนินการพัฒนา 

6. ประเมินผลการพัฒนาและรายงาน 
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สำรวจจำนวนผู้เข้ารับการพัฒนาดังนั้น  ในการวางแผนการพัฒนาจะต้องมีการวิเคราะห์ข้อมูลของ
ผู้เข้าร่วมการพัฒนาเมื่อมีการสำรวจแล้วนั้นก็จึงดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาการปฐมนิเทศและขอ
อนุมัติแผนการพัฒนา  โดยใช้แบบฟอร์มขออนุมัติและแนบโครงการการพัฒนาหลังจากนั้นก็
ดำเนินงานตามแผนการพัฒนาเมื่อจบการพัฒนาก็ประเมินผลและสรุปผลการพัฒนาเพื่อเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาครั้งต่อไป 
2.  กระบวนการการสอนงาน 
 การสอนงานก็คือการช้ีให้เห็นในส่ิงท่ีเราต้องการให้รู้ ให้เห็นและเข้าใจ ความสามารถนำไปใช้ 
นำไปปฏิบั ติได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพ การสอนงานเป็น ท้ังศาสตร์และศิลปะ จึงมี
กระบวนการและขั้นตอน ความสามารถเฉพาะตัวท่ีได้จากการฝึกฝนและทำจนชำนาญ ดัง
กระบวนการท่ีได้มาดังนี้ 
  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิที่  3 แสดงกระบวนการการสอนงาน 
 จากแผนภูมิกระบวนการการสอนงานสรุปได้ว่าการพัฒนาบุคลากรในด้านการสอนงานจะทำ
ให้ผู้พัฒนามีความเข้าใจง่ายและสามารถพัฒนาตนเองได้ดีในส่วนของการสอนงานนั้นจะมีข้ันตอนใน
เป็นแนวปฏิบัติดังนี้การเตรียมการสอนงานผู้ท่ีทำหน้าท่ี 2 งานจะต้องเตรียมเนื้อหาวิธีการในการสอน
งานเอกสารประกอบการสอนโดยผู้สอนงานและผู้รับการสอนจะต้องสร้างความคุ้นเคยโดยให้ความ
เป็นกันเองเพื่อท่ีจะทำให้การสอนงานเป็น ไปอย่างราบรื่น การเตรียมเนื้อหาจะต้องเตรียมจากง่ายไป
ยากเพื่อให้เกิดความเข้าใจได้ง่ายและทำให้มีกำลังใจในการเรียนรู้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพแก่
งาน  คำตอบมาเป็นขั้นตอนการสอนการแสดงให้เห็นโดยจะเป็นการอธิบายหรือการทำให้ดูเป็น

1. การเตรียมการสอน 

    1.1 การเตรียมผู้สอน 

    1.2 การจัดทำเน้ือหา 

    1.3 การทำเอกสาร /สถานที่/วัสดุ 

 

4. ขั้นติดตามผลและประเมินผล 

2. ข้ันการสอน (แสดงให้เห็น) 

3. ข้ันการฝึกปฏิบัติ 
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ตัวอย่างเน้นสอนย้ำจุดท่ีสำคัญเพื่อไม่ให้เกิดความเสียหายและเกิดความบกพร่องแก้งานต้องแสดงให้
เห็นว่ามีการวางแผนการสอนงานเป็นอย่างดีและไม่ควรสอนเกินความสามารถของผู้รับ  ขั้นฝึกปฏิบัติ
ก่อนท่ีจะปฏิบัติต้องทบทวนจุดสำคัญของงานเมื่อลงมือปฏิบัติหากเกิดข้อผิดพลาดควรแก้ไขในทันที
การสอนท่ีดีต้องมีการลองผิดลองถูกให้ปฏิบัติจนมีความเข้าใจในจุดสำคัญของงานคันสุดท้ายการ
ติดตามผลให้ผู้มีความรู้มาช่วยตรวจสอบความเข้าใจ และเปิดโอกาสให้สอบถามในส่ิงท่ีไม่เข้าใจและ
สามารถกำหนดการเรียนรู้ต่อไป  
3.  กระบวนการประชุม อบรม สัมมนา 
 การประชุม อบรมและสัมมนาทุกส่ิงล้วนเป็นการพัฒนาบุคลากรและเป็นการส่งเสริม
สนับสนุนให้ข้าราชการครูผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทุกคน ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ต่อเนื่องและ
ได้รับมาตรฐานและเป็นการเรียนรู้เรื่องเดียวกัน จำเป็นต้องพัฒนาตลอดเวลา ให้มีสมรรถนะในการ
ปฏิบัติงานก้าวทันต่อการเปล่ียนแปลง และนำผลการพัฒนาไปใช้ประโยชน์ จากการวิเคราะห์ข้อมูล
ของผู้วิจัยได้สรุปกระบวนการการประชุม อบรมและสัมมนา ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภูมิที่ 4  แสดงกระบวนการการประชุม อบรม และสัมมนา 

1. หนังสือราชการแจ้งหัวข้อการ
ประชุม อบรม สัมมนา 

2. คำส่ังไปราชการแก่ผู้ท่ี
รับผิดชอบงานนั้น ๆ 

3. การแบบขออนุญาตไปราชการ  
พร้อมแนบหลักสูตรท่ีจะไป เสนอผู้บริหารสถานศึกษา 

 

4. บันทึกอนุญาตให้ข้าราชการไปประชุม อบรม สัมมนา  

5.การจัดทำแบบรายงานการไปราชการ  
พร้อมอธิบายรายละเอียดส่ิงท่ีได้มาซึ่งการไปราชการ 
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จากแผนภูมิกระบวนการประชุม อบรม และสัมมนา ได้ข้อสรุปว่าการพัฒนาบุคลากร ใน
กระบวนการนี้จะมีหลักเกณฑ์ระเบียบและแนวปฏิบัติคือ เมื่อได้รับหนังสือราชการแจ้งให้ไปประชุม
อบรมและสัมมนา เราก็ศึกษาหัวข้อท่ีจะต้องไปพัฒนาตนเองเมื่อได้รับคำส่ังให้ไปราชการ ต้อง
ดำเนินงานทำแบบบันทึกขออนุญาตไปราชการพร้อมหนังสือราชการเสนอต่อผู้บริหารสถานศึกษา  
เพื่อทำแบบขออนุญาตไปราชการแล้วจะทำบันทึกการสอนแทนถ้าวันท่ีมีคาบสอน หลังจากท่ีเดินทาง
กลับจากการประชุม อบรมและสัมมนา แล้วต้องจัดทำแบบรายงานผลการไปราชการพร้อมแนบ
รายละเอียดส่ิงท่ีได้จากการไปราชการและขั้นตอนการขยายผลจากส่ิงท่ีเรียนรู้แก่ครูในโรงเรียน 
4.  การศึกษาดูงาน 

การศึกษาดูงานนั้นทำให้เราได้ช่วยเพิ่มพูนความรู้ ทักษะประสบการณ์ให้กับบุคลากรใน
โรงเรียน  ทำให้ได้เห็นส่ิงท่ีแปลกใหม่ เปิดมุมมองท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และยังช่วยสร้างเครือข่ายใน
การพัฒนางานต่าง ๆ ได้มากขึ้นจากการได้ดูงานแล้วช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ท่ีสามารถนำมา
ริเริ่มส่ิงใหม่ ๆ ก่อให้เกิดความคิดในการต่อยอดจากของเดิม และยังเพิ่มความรู้ความเข้าใจ ความคิด 
ความสัมพันธ์ในการทำงาน และการทำงานเป็นทีม คือมีส่วนร่วมกันคิดและลงมือทำ และยังช่วย
กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ร่วมท้ังแลกเปล่ียนประสบการณ์ มุมมองความคิดเห็นต่างๆ ร่วมกัน
ในสถานการณ์เดียวกัน จากการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้วิจัยได้สรุปกระบวนการการศึกษาดูงานได้ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.จัดทำโครงการพัฒนาบุคลากรโดยมีผู้บริหารอนุมัติโรงการ 

2. สำรวจสถานท่ีท่ีกระทรวงศึกษาธิการยอมรับและกำหนดวันและเวลา 

3.ทำบันทึกค่าใช้จ่ายเสนอผู้บริหาร 

4. จัดทำหนังสือขออนุญาตไปยื่นเขตพื้นท่ี 

5. รอแบบตอบกลับการอนุญาตไปศึกษาดูงาน 

6. การออกคำส่ังศึกษาดูงาน ในกรณีไม่ไปให้ทำบันทึกช้ีแจ้ง 

7. จัดทำแบบรายงานเมื่อกลับมาจากศึกษาดูงานแล้ว 
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 แผนภูมิที่ 5  แสดงกระบวนการการศึกษาดูงาน 
จากแผนภูมิการศึกษาดูงาน  สรุปได้ว่า การศึกษาดูงานเพื่อให้เกิดการพัฒนาของบุคลากรนั้น

จะต้องมี  การดำเนินการและขั้นตอนในการปฏิบัติดังนี้  ขั้นแรกหัวหน้ากลุ่มงานพัฒนาบุคลากร
จะต้องจัดทำโครงการพัฒนาบุคลากรโดยมีผู้บริหารเป็นผู้อนุมัติโครงการ  เมื่อผู้บริหารอนุมัติโครงการ
แล้วนั้นก็สำรวจสถานท่ีและกำหนดวันเวลาเสนอแก่ผู้บริหารสถานศึกษา เมื่อเสนอแล้วก็นำมาทำ
บันทึกค่าใช้จ่ายรายละเอียดต่างๆ ในการเดินทางเสนอผู้บริหาร  จัดทำหนังสือขออนุญาตไปราชการ
ยื่นไปยังเขตพื้นท่ีการศึกษาซึ่งเป็นต้นสังกัดของสถานศึกษา  เมื่อได้รับการอนุมัติจากเขตพื้นท่ีแล้ว 
ต้องจัดทำคำส่ังการศึกษาดูงานและแนบกำหนดการไปในคำส่ังนั้น  ในกรณีท่ีมีผู้ไม่ไปศึกษาดูงานให้
ทำบันทึกช้ีแจงเหตุผลต่อผู้บริหารสถานศึกษา  เมื่อกลับจากการศึกษาทำงานแล้วต้องจัดทำแบบ
รายงานผลการไปศึกษาดูงานพร้อมรายละเอียดความรู้ท่ีได้ประโยชน์และแนวทางในการพัฒนาต่อไป 

 
5.  การศึกษาต่อ 

เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีดีและมีคุณภาพ เมื่อได้รับการศึกษาต่อเพิ่มเติมจากความรู้ท่ีมีอยู่แล้วนั้น
ทำให้ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่นำประโยชน์จากส่ิงนั้นมาเพิ่มพูนสติปัญญาให้ตนเอง ได้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้
ประสบการณ์ใหม่ ๆ จากเพื่อนร่วมช้ัน และยังช่วยพัฒนาทักษะ ด้านการคิดวิเคราะห์และการคิด
อย่างมีวิจารณญาณ  ทักษะทางเทคโนโลยี การจัดการเวลา การวิจัย การคิดเชิงระบบของตนเอง ทำ
ให้เรามีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกลนำมาใช้ในการพัฒนางานมีความรู้ทันสมัยก้าวทันโลกในยุคเทคโนโลยีและ
ยังนำมาปรับใช้ในการพัฒนางาน และยังได้เพิ่มความร่วมมือมากขึ้น  จากการวิเคราะห์ข้อมูลของ
ผู้วิจัยของโรงเรียนพบว่ากระบวนการการศึกษาต่อประเภท ข โดยใช้เวลาราชการบางส่วน ได้ดังนี้ 
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แผนภูมิที่ 6 แสดงกระบวนการการศึกษาต่อ 

จากแผนภูมิการศึกษาต่อ  สรุปได้ว่า การท่ีจะให้บุคลากรในสถานศึกษามีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องบุคลากรเหล่านั้นจะต้องได้รับการศึกษาเพิ่มเติมอยู่ตลอดเวลาโดยส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษา
ต่อเพิ่มพูนความรู้ในการศึกษาต่อนั้น  มีขั้นตอนและแนวทางการปฏิบัติดังนี้  ผู้ท่ีจะไปศึกษาต่อ
จะต้องทำบันทึกขออนุญาตผู้บริหารสถานศึกษา  เมื่อได้รับการอนุญาตให้ศึกษาต่อก็จัดทำแบบขอ
อนุญาตศึกษาต่อเสนอแก่ผู้บริหาร  จัดทำสัญญาลาศึกษาต่อและสัญญาค้ำประกันโดยให้ผู้บริหารหรือ
ผู้มีอำนาจลงนาม จัดทำบันทึกข้อความเพื่อขอศึกษาต่อให้ผู้บริหารลงนามเช่นกัน  ในช่วงท่ีศึกษาถ้า
โรงเรียนมีคำส่ังหรือมีกิจกรรมก็จะต้องมาปฏิบัติหน้าท่ีท่ีโรงเรียนตามคำส่ังงานนั้นๆ ท่ีได้รับ
มอบหมาย  เมื่อทำการศึกษาครบเวลาท่ีกำหนดหรือจบการศึกษาแล้วต้องทำบันทึกคำร้องขอกลับเข้า

1. การทำบันทึกขออนุญาตผู้บริหารสถานศึกษา 

2. การแสดงผลการสอบคัดเลือก 

และทำแบบขออนุญาตศึกษาต่อ 

5. ทำแบบคำร้องขอกลับเข้าปฏิบัติราชการตามเดิม  

3. การจัดทำสัญญาลาศึกษาและสัญญาค้ำ
ประกันผู้อนุญาตลงนาม 

 

6. จัดทำรายงานให้สถานศึกษารับทราบ  

4. การทำบันทึกข้อความเพื่อไปศึกษาต่อ 
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ปฏิบัติราชการตามเดิมและจัดทำรายงานผลการศึกษาให้สถานศึกษารับทราบโดยยื่นเสนอต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 
6. การนิเทศภายใน  
 กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนเป็นการสนับสนุนด้านการเรียนการสอนภายในโรงเรียน 
ให้ดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ขั้นตอนกระบวนการนิเทศจะประกอบด้วยดังนี้ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

1. จัดทำแผนและโครงการนิเทศภายใน 

2. จัดทำตารางการนิเทศแจกครูใน
โรงเรียน / คำส่ังการนิเทศ 

 

3. การสร้างเครื่องมือแบบนิเทศ และ
พัฒนาวิธีการ 

 

4. เข้านิเทศตรงตามเวลากำหนด 
 

5. การวิเคราะห์ผลการเยี่ยม  
 แบบสรุปการเย่ียมช้ันเรียน 

 

6. การประเมินผลและ 
รายงานผล 
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แผนภูมิที่ 7 แสดงกระบวนการการนิเทศภายใน 
จากแผนภูมิกระบวนการการนิเทศภายใน สรุปได้ว่า การนิเทศภายในเป็นอีกส่วนประกอบ

หนึ่งท่ีทำให้บุคลากรมีการพัฒนาการเรียนการสอนอยู่เสมอ  โดยขั้นตอนกระบวนการนิเทศมีดังนี้ 
ขั้นตอนแรกจะต้องจัดทำแผนการนิเทศและโครงการการนิเทศภายในยื่นต่อผู้บริหารโดยผู้บริหาร
จะต้องเป็นผู้อนุมัติโครงการ  เมื่อโครงการอนุมัติแล้วหัวหน้าฝ่ายวิชาการต้องจัดทำตารางการนิเทศ
แจกครูและหัวหน้ากลุ่มสาระเพื่อทำการนิเทศการสอนของครู  จัดทำคำส่ังการนิเทศภายในพร้อม
แนบตารางการนิเทศ สร้างเครื่องมือแบบบันทึกการนิเทศและวิธีการพัฒนา  เมื่อถึงกำหนดเวลานิเทศ
ผู้นิเทศจะต้องเข้าการนิเทศตรงตามวันเวลาท่ีกำหนดในตารางหรือคำส่ังการนิเทศ  หลังจากทำการ
นิเทศแล้วก็วิเคราะห์ผลการตรวจเย่ียมและสรุปการนิเทศช้ันเรียนของครูแต่ละท่านพร้อมเสนอแนะ   
เมื่อทุกอย่างเสร็จส้ินขั้นตอนสุดท้ายคือการประเมินผลและรายงานผลต่อผู้บริหารโดยแจ้งการ
ประเมินผลให้ผู้ถูกนิเทศทราบและข้อเสนอแนะเพื่อเป็นการพัฒนาตนเองในครั้งต่อไป  
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บทที่  5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียง

วิทยา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ในการวิจัยครั้งนี้ใช้กรอบแนวคิดจากการ
สังเคราะห์ของผู้วิจัยจากแนวคิดการพัฒนาบุคลากรจากนักวิชาการหลาย ๆ ท่านซึ่งมี 4 ข้อดั งนี้       
1) การสอนงาน/การจัดระบบพี่ เล้ียง 2) การศึกษาต่อ  3) การประชุม อบรม สัมมนา และ 4) 
การศึกษาดูงาน  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ บุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา
จำนวน 12 คน  เครื่องมีท่ีใช้ในการวิจัยคือ แบบสัมภาษณ์ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ ตอนท่ี 1 
สถานภาพของผู้ให้สัมภาษณ์ ตอนท่ี 2  แบบสัมภาษณ์การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์
เปรียงวิทยา โดยนำข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาสังเคราะห์ เพื่อให้ทราบถึงการพัฒนาบุคลาการ
ของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา  

 

สรุปผลการวิจัย 
 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัยการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 สรุปได้ว่า 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลผลการวิจัยการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามี
วิธีการและกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรสรุปได้ดังนี้   

1) กระบวนการปฐมนิเทศ เป็นจุดเริ่มต้นของการพัฒนาบุคลากรโดยข้ันแรกเราจะต้องสำรวจ
ข้อมูลผู้เข้าร่วมการปฐมนิเทศโดยจะต้องได้รับความร่วมมือจากต้นสังกัด  เมื่อสำรวจข้อมูลแล้วต้อง
จัดทำแผนการปฐมนิเทศและขออนุมัติการปฐมนิเทศจากผู้บริหาร ได้รับการอนุมัติให้มีการปฐมนิเทศ
แล้ว  ต้องจัดเตรียมทำการปฐมนิเทศโดยจัดทำคู่มือเอกสาร 

จัดหาผู้ปฐมนิเทศและจัดเตรียมงบประมาณและทรัพยากรท่ีจะใช้ในการปฐมนิเทศ  เมื่อ
ดำเนินการปฐมนิเทศเสร็จแล้วนั้นจะต้องประเมินผลการพัฒนาการปฐมนิเทศและรายงานผลไปยัง
ผู้บริหารสถานศึกษา  

2) กระบวนการการสอนงาน ในกระบวนการสอนงานนี้จะต้องมีการเตรียมผู้สอนงาน ท่ีมี
ความเช่ียวชาญในงานท่ีจะสอน ในการสอนงานผู้สอนจะต้องจัดเตรียมเนื้อหาเอกสารและวิธีการท่ีจะ
สอนงาน เพื่อพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้นตอนการสอนงานจะต้องแสดงให้ผู้ถูกสอนเห็นชัดเจน
ในเนื้องานนั้นๆ มีวิธีการดำเนินงานอย่างไร  เพื่อไม่ให้เกิดการผิดพลาดในการปฏิบัติงานการฝึกปฏิบัติ
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ของผู้ถูกสอนงานถ้าเกิดการผิดพลาดในการปฏิบัติงานจะต้องแก้ไขทันที  เพื่อไม่ให้เกิดความเสียหาย
แก่งาน การปฏิบัติงานจะต้องมีการลองผิดลองถูก เพื่อให้เกิดความชำนาญและสามารถแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้าได้ขั้นตอนการประเมินผลต้องให้ผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถและความเช่ียวชาญตรวจสอบ
งาน ท่ีเกิดจากการสอนงานว่าประสบผลสำเร็จตามท่ีคาดหวัง   

3) กระบวนการประชุมอบรมและสัมมนาในกระบวนการนี้มีข้ันตอนแนวทางการปฏิบัติโดย
เมื่อมีหนังสือราชการหรือการแจ้งจากต้นสังกัดให้ไปประชุมอบรมหรือสัมมนา ต้องทำงานการปฏิบัติ
ตามคำส่ังในการไปปฏิบัติราชการตามท่ีได้รับมอบหมายก่อนดำเนินงานจะต้องทำแบบขออนุญาตไป
ราชการพร้อมหนังสือท่ีได้รับมอบหมายมาเดินทางกลับจากการไปราชการแล้วจะต้องทำแบบรายงาน
การไปราชการพร้อมอธิบายรายละเอียดท่ีได้รับจากการพัฒนาเพื่อขยายต่อไป  

4) กระบวนการศึกษาดูงาน  ขั้นตอนในการศึกษาดูงานแนวทางปฏิบัติส่ิงแรกจัดทำโครงการ
เพื่อพัฒนาบุคลากรโดยมีผู้บริหารเป็นผู้อนุมัติโครงการ  เมื่อมีการอนุมัติโครงการแล้วก็สำรวจสถานท่ี
กำหนดวันและเวลาเสนอต่อผู้บริหาร  เมื่อเสร็จเรียบร้อยแล้วนั้นจะต้องจัดทำหนังสือขออนุญาตไป
ศึกษาดูงานยื่นไปยังเขตพื้นท่ีการศึกษาต้นสังกัดของสถานศึกษา เมื่อได้รับการอนุมัติจากเขตพื้นท่ี
การศึกษาโรงเรียนจึงออกคำส่ังการศึกษาดูงานพร้อมแนบกำหนดการไปในคำส่ังนั้น   หลังจากท่ีได้
ศึกษาดูงานแล้วเพราะตามวันท่ีกำหนดก็ต้องจัดทำแบบรายงานการไปศึกษาดูงานพร้อมท้ังอธิบายส่ิง
ท่ีได้รับจากการศึกษาดูงานและการนำมาใช้ประโยชน์ในสถานศึกษา  

5) กระบวนการการศึกษาต่อในการศึกษาต่อ ต้องดำเนินการตามขั้นตอนดังนี้   ขั้นแรก
จะต้องทำบันทึกถึงผู้บริหารเพื่อขออนุมัติการศึกษาต่อ  เมื่อได้รับการอนุมัติจัดทำสัญญาลาศึกษาและ
สัญญาค้ำประกันโดยผู้อนุญาตลงนาม  หลังจากนั้นทำการบันทึกข้อความเพื่อไปศึกษาต่อ หลังจาก
ศึกษาจบแล้วต้องจัดทำแบบคำร้องขอกลับเข้าปฏิบัติราชการตามเดิมและจะทำแบบรายงานให้
สถานศึกษารับทราบ   

6) กระบวนการนิ เทศภายใน การนิเทศภายในเป็นการพัฒนาการเรียนการสอนอีก
กระบวนการหนึ่งซึ่งมีขั้นตอนและแนวทางการปฏิบัติดังนี้  ขั้นตอนแรกจัดทำแผนและโครงการนิเทศ
ภายในยื่นเสนอต่อผู้บริหารเมื่อได้รับการอนุมัติแล้วนั้น หัวหน้างานวิชาการต้องจัดทำคำส่ังพร้อม
จัดทำตารางการนิเทศแจกครูทุกคนในโรงเรียน  สร้างเครื่องมือแบบนิเทศและพัฒนาวิธีการนิเทศ
ภายใน เมื่อถึงกำหนดการนิเทศผู้นิเทศจะต้องเข้านิเทศตรงตามเวลาท่ีกำหนดตามคำส่ัง ของโรงเรียน  
เมื่อผู้นิเทศทำการนิเทศแล้วจะต้องมีการวิเคราะห์และประเมินผลสรุปการนิเทศภายในช้ันเรียนให้กับ
ผู้บริหาร 
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อภิปรายผล 
 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูล เรื่องการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา เพื่อให้
ทราบถึงสภาพท่ีแท้จริงท่ีเป็นไปได้และสามารถนำไปใช้ให้เกิดประโยชน์สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 จากการวิจัยพบว่าการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาโดยภาพรวมมี
กระบวนการและวิธีการในการพัฒนาบุคลากร โดยมีการส่งเสริมให้บุคลากรทุกท่านได้รับการพัฒนา
ในด้านต่างๆท้ังในด้านการมีส่วนร่วมทางความคิดและการตัดสินใจในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆของ
โรงเรียนการร่วมมือและรับผิดชอบผลงานในการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงเกิดการร่วมมือของทุก
หน่วยงานในโรงเรียนและยังส่งเสริมสนับสนุนกระตุ้นให้บุคลากรได้มีการพัฒนาความรู้ทักษะและ
ประสบการณ์ในการทำงานเมื่อพิจารณารายด้านของกระบวนการหรือวิธีการในการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามี 6 ด้านดังนี้   

1) ด้านกระบวนการปฐมนิเทศ พบว่า โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาให้ความสำคัญต่อการ
พัฒนาบุคลากรในการพัฒนาตนเองมีโครงสร้างขั้นตอนและวิธีการในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามีเป้าหมายในการพัฒนาบุคลากร คือมีการสำรวจความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากรแต่ละด้าน โดยจุดเริ่มต้นในการปฏิบัติงานในโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาทุกคน
จะต้องเริ่มต้นในการพัฒนาตนเองอันดับแรกก็คือการปฐมนิเทศ เพื่อให้เข้าใจบริบทของโรงเรียนและ
หน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้เข้าใจตรงกันและเป็นการลดความขัดแย้งภายในองค์กร 

2) กระบวนการการสอนงาน พบว่า โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามีการกำหนด ใหบุ้คลากร
ทุกท่านต้องมีส่วนร่วมในกระบวนการหรือวิธีการในการพัฒนาบุคลากรโดยผู้บริหารของโรงเรียนเป็นผู้
กำหนดเป้าหมายในการพัฒนาในการสอนงานเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีผู้บริหารได้กำหนดเป้าหมายโดย
เปิดโอกาสให้ ผู้  ท่ีมีความชำนาญในงานสอนงานผู้ท่ีได้รับมอบหมายให้ทำหน้าท่ีโดยท่ี ผู้ได้รับ
มอบหมายนั้นยังไม่มีความถนัดในงานด้านต่างๆจึงจำเป็นจะต้องมีผู้ท่ีมีความชำนาญคอยสอนงานและ
ดูแลการปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดการพัฒนาแก่ตนเองและองค์กร                   

3) กระบวนการประชุม อบรมและสัมมนา พบว่า โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามีการ
กำหนดเป้าหมายให้บุคลากรทุกท่านมีการพัฒนางานตนเองอยู่เสมอ โดยการประชุมอบรมสัมมนาท้ัง
ภายนอกและภายในสถานศึกษาเพื่อเป็นการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น
เพราะการประชุมอบรมและสัมมนา จะเป็นการได้รับรู้ข้อมูลส่ิงใหม่และสามารถนำมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่ตนเองและสถานศึกษา โดยบริบทของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาจะส่งครูบุคลากร
เข้ารับการประชุม อบรม และสัมมนา กับต้นสังกัดอยู่เสมอเมื่อได้รับการแจ้งจากสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาโดยผู้ท่ีเข้าประชุมอบรมและสัมมนาจะตรงกับสายงานหรือในบางกรณีก็ไม่ตรงกับสายงาน
เนื่องจากเป็นโรงเรียนขนาดเล็กจึงต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเสมอ  
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4) ด้านกระบวนการศึกษาดูงาน พบว่า โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามีการจัดทำโครงการ
ศึกษาดูงานภายนอกสถานศึกษาในทุกๆปี  โดยผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์เพื่อให้ครูได้ เห็นแนวทางต่างๆของสถานท่ีท่ีศึกษาดูงาน ให้เกิดแนวคิดท่ีใหม่เพื่อท่ีจะนำ
กลับมาพัฒนาตนเองและโรงเรียน โดยการศึกษาดูงานนั้นจะมุ่งเน้นในสถานท่ีท่ีเป็นการพัฒนาตนเอง
และนักเรียน โดยจะนำแนวคิดการจัดการช้ันเรียนมาพัฒนาการเรียนการสอนของตนเองเพื่อเกิด
ประโยชน์แก่โรงเรียนและนักเรียนโดยการศึกษาดูงานนั้นก็เป็นอีกกระบวนการหนึ่งท่ีทำให้เกิด
ความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรเพื่อลดการขัดแย้งภายในองค์กรได้ 

5) ด้านกระบวนการการศึกษาต่อ พบว่า โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามีการสนับสนุนให้ครู
และบุคลากรทุกท่านได้รับการศึกษาต่อผู้บริหารมีความยินดีและสนับสนุนการศึกษาต่อของครูทุกท่าน
โดยมีการอำนวยความสะดวกในการเรียนให้บุคลากรท้ังด้านการสอนการลาศึกษาต่อ ซึ่งผู้บริหาร ให้
ความสำคัญกับเรื่องการศึกษาต่อของบุคลากรเพราะเป็นการพัฒนาตัวบุคลากรและยังส่งผลมาถึง
นักเรียนและการพัฒนาโรงเรียนอย่างมีคุณภาพ บุคลากรในโรงเรียนมีความรู้และความสามารถก็จะ
สามารถพัฒนาให้โรงเรียนก้าวหน้าได้อย่างมีคุณภาพ 6) ด้านกระบวนการการนิเทศภายใน พบว่า
โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยามีการจัดทำโครงการการนิเทศภายในปีการศึกษา โดยผู้บริหารหัวหน้า
กลุ่มสาระและหัวหน้างานวิชาการเป็นผู้นิเทศครูภายในสถานศึกษาทุกคนตามวันเวลาท่ีกำหนด โดย
ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการนิเทศการสอนเป็นอย่างมากเพราะเป็นการพัฒนาครูและนักเรียน ถ้า
ตัวบุคลากรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอในด้านการจัดการเรียนการสอนก็จะส่งผลให้ผู้เรียนมีความรู้
ความสามารถในการเรียนได้อย่างดี 

ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาบุคลากรของ
โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นและเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยครั้งต่อไป 
ดังนี ้
 

ข้อเสนอแนะของการวิจัย 
 เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 1.  โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยาควรกำหนดบทบาทหน้าท่ีผู้รับผิดชอบในการพัฒนา
บุคลากรอย่างชัดเจนและตรงกับสายงานของครู 
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 2.  โรงเรียนควรจัดสรรส่ิงอำนวยความสะดวกและสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ
พัฒนาบุคลากรอย่างเพียงพอ 
 3.  ผู้บริหารควรมีการสรรหา กำหนด วิทยากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงกับสายงานของ
การพัฒนาบุคลากร 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 
ในการวิจัยครั้งต่อไป ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้   
 1.  ควรศึกษาวิจัยแนวทางวิธีการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนก่อน เพื่อนนำผลมาสังเคราะห์
การพัฒนาลุคลากร 
  2.  ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรเชิงเปรียบเทียบระหว่างโรงเรียนในพื้นท่ีโรงเรียน
อื่น มีความแตกต่างกันอย่างไร 
 3.  ควรศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กันในโรงเรียน 
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  ค้นคว้าอิสระปริญญา รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต  วิทยาลัยการปกครองท้องถิ่น   
  มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2553), บทคัดย่อ. 
บุญยง ช่ืนสุวิมล, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความหมาย และประวัติความเป็นมา, (กรุงเทพฯ :  

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2547). 
ประกาศจากพลเอกดาว์พงษ์  รัตนสุวรรณ, (รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการประกาศ ณ วันท่ี  

27 พฤษภาคม พ.ศ. 2559) 
ประชุม รอดประเสริฐ. การบริหารบุคลากรทางการศึกษา , (กรุงเทพฯ : แผนกคำสอน คณะ 
  ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร, 2549), 132. 
ประวัติโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
พนัส  หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารบุคลากร, (กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,  
  2542), 80. 
พนัส หันนาคินทร์, ประสบการณ์ในการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ : พรานนกการพิมพ์, 2542),  
  13.พรพิมล  มั่งมี, (มหาวิทยาลัยบูรพา, 2554), 14-15. 
พนัส หันนาคินทร์, การบริหารบุคลากรในโรงเรียน , (พิษณุโลก : โครงการตำรามหาวิทยาลัย 
  ศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, 2542), 133. 
พยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี 7 (กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,  

2549), 5. 
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พะยอม วงศ์สารศรี, การบริหารทรัพยากรมนุษย์, พิมพ์ครั้งท่ี 7 (กรุงเทพฯ: สถาบันราชภัฏสวนดุสิต,  
34.), 2-5. 

พัฒนา  สุขประเสริฐ , กลยุทธในการฝึกอบรม , พิมพ์ครั้ ง ท่ี  2 (กรุง เทพฯ : สำนักพิมพ์  
  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์, 2541) 
พรพิมล  มั่งมี, (มหาวิทยาลัยบูรพา, 2554), 15-16. 
ภัทรนันท์ ศิริไทย และ ดร.ชิตพล ชัยมะดัน , วารสารด้านการบริหารรัฐกิจและการเมือง ,  
  (มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), 161. 
ภัทรนันท์ ศิริไทย และ ดร.ชิตพล ชัยมะดัน , วารสารด้านการบริหารรัฐกิจและการเมือง ,  
  (มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), 163-166. 
ภิญโญ สาธร,  หลักบริหารการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 3 (กรุงเทพฯ : วัฒนาพานิช, 2550), 164 - 166. 
ยนต์ ชุ่มจิต, การพัฒนาครู (กรุงเทพฯ : โอ.เอส พริ้นต้ิง เฮ่าส์, 2555) , 4. 
รัตนา  เนื่องแก้ว, “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ คณะแพทย์  
  ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์” (ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต การบริหาร 
  ท่ัวไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548), บทคัดย่อ. 
รัตนา  เนื่องแก้ว, “ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ คณะแพทย์  
  ศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์” (ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต การบริหาร 
  ท่ัวไป วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ : มหาวิทยาลัยบูรพา, 2548), บทคัดย่อ. 
ราชบัณฑิตยสถาน, 2525. หน้า  797 
โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา, การบริหารงานการพัฒนาบุคลากร. (โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
  , 2557). 
ศศิธารา พิชัยชาญณรงค์, บทวิเคราะห์สภาพการพัฒนาครูทั้งระบบและข้อเสนอแนะแนวทางการ 

พัฒนาครูเพื่อคุณภาพผู้เรียน (กรุงเทพฯ : สำนักงานเลขาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ
,2556),5. 
ศิรภัสสรศ์  วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์  
  มหาวิทยาลัย, 2556), 239 
ศิรภัสสรศ์  วงศ์ทองดี, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  )กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์  
  มหาวิทยาลัย, 2556( ,  3-5  
ศุภมาศ  แก้วดวงดี, “แนวทางการพัฒนาบุคลากรขององค์กรบริหารส่วนตำบลหนองเขียด อำเภอ 
  ชุมแพ จังหวัดขอนแก่น” ( 2553), บทคัดย่อ. 
สมาน รังสิโยกฤษฎ์, ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ : สวัสดิการสำนักงาน  
  ก.พ., 2544), 80. 



  59 

สาวิตรี  ลำดับศรี, เทคนิคการสอนงาน, (สระบุรี : ศูนย์การศึกษาและพัฒนาชุมชนสระบุรี, 2555) 
สมคิด บางโม, องค์การและการจัดการ, (กรุงเทพฯ : สำนักพิมพ์วิทยพัฒน์, 2555). 
สมคิด บางโม. องค์การและการจัดการ.(พิมพ์คร้ังที่ 6(  (กรุงเทพฯ : บริษัท วิทยพัฒน์ จำกัด,2558). 
สมชาย  เทพแสง, การบริหารจัดการสมัยใหม่ : กุญแจสู่ความเป็นเลิศ, (กรุงเทพฯ : ศูนย์ส่งเสริม 

วิชาการ, 2552), 42. 
สมชาย  ยอดเพชร,  “การเสนอรูปแบบพัฒนาครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
  จังหวัดพิจิตร” (วิทยานิพนธ์ปริญญาบัณฑิต สถาบันราชภัฎนครสวรร์, 2544), บทคัดย่อ. 
สำนักงานการบริหารการมัธยมศึกษาตอนปลาย สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ,  
  มาตรฐานการปฏิบั ติงานโรงเรียนมัธยมศึกษา  พ.ศ. 2552 (กรุงเทพฯ : สำนักงาน 
  พระพุทธศาสนาแห่งชาติ, 2552), 49 
สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, สถานภาพการผลิตและพัฒนาครูในประเทศไทย (กรุงเทพฯ :  

บริษัท พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2558), ข. 
สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, สถานภาพการผลิตและพัฒนาครูในประเทศไทย (กรุงเทพฯ :  

บริษัท พริกหวานกราฟฟิค จำกัด, 2558), ค. 
เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์ และคณะ. รายงานการวิจัยรูปแบบเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากร 
  ทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 (กรุงเทพฯ :  สำนักงาน 
  คณะกรรมการข้าราชการครู, 2545) 
เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ์และคณะ. รายงานการวิจัยรูปแบบเครือข่ายการพัฒนาครูและบุคลากร 
  ทางการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2542 (กรุงเทพฯ :  สำนักงาน 
  คณะกรรมการข้าราชการครู, 2545). 
สุรศักดิ์ นานานุกูล, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ : พิทักษ์อักษร, 2547), 179. 
อรพิน ท์ กุลประภา , การพัฒนาบุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาใน 
  กรุงเทพมหานคร, (กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2550), 20 
อุทัย  หิรัญโต, หลักการบริหารบุคคล, (กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร์, 2551), 151. 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก  
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก ข  
 แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
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แบบสัมภาษณ์การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา 
............................................................................... 

ตอนที่ 1  ข้อมูลของผู้ให้สัมภาษณ์ 
      ช่ือ ................................................................. สกุล........................................................................ 
      เพศ ................................. อายุ ....................................ปี  ระดับการศึกษา................................... 
      ตำแหน่งปัจจุบัน......................................... ประสบการณ์การทำงาน.........................................ปี 
 
ตอนที่ 2 แนวทางการสัมภาษณ์ 

ข้อที่ 1  การท่ีท่านได้รับการพัฒนาตนเองจากกระบวนการพฒันาบุคลากร ซึ่งได้แก่ 1) การ
ปฐมนิเทศ 2) การสอนงาน 3) การประชุม อบรม สัมมนา 4) การศึกษาดูงาน 5) การศึกษาต่อ 6) การ
นิเทศภายใน ทำให้ทราบกระบวนการพัฒนาบุคลกรแต่ละหัวข้อเป็นอย่างไร ได้ประโยชน์อย่างไร  
โดยนำมาพัฒนาตนเอง และนำมาใช้ในโรงเรียนอย่างไร 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
...............................................................................................................................................................



 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวเกษรา  เอี่ยมสอาด 
วัน เดือน ปี เกิด 23  สิงหาคม 2532 
สถานที่เกิด จังหวัดสุพรรณบุรี 
วุฒิการศึกษา พ.ศ.2545สำเร็จการศึกษา ระดับประถมศึกษา โรงเรียนวัดท่าจัดจังหวัด

สุพรรณบุรี  
พ.ศ. 2551 สำเร็จการศึกษา ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิ
ทยาลัย  สุพรรณบุรี  
พ.ศ. 2556 สำเร็จการศึกษา ปริญญาการศึกษาบัณฑิต การสอน
วิทยาศาสตร์ (ฟิสิกส์)  มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี  
พ.ศ. 2557     ศึกษาต่อระดับปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
จังหวัดนครปฐม 

ที่อยู่ปัจจุบัน 165 หมู ่2  ตำบลบางพลับ  อำเภอสองพี่น้อง จังหวัด  
สุพรรณบุรี     
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