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บทคัดยอ 

การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงคเพื ่อ (1) ศึกษาความคิดเห็นของครูที ่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผู บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ (2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูที่มีตอการ

พัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ จําแนกตามเพศ และ

ระดับการศึกษา 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากร คือ ครูโรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ 

จํานวน 85 คน กลุมตัวอยาง จำนวน 70 คน โดยใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นภูมิ วิธีดำเนินการวิจัย มี 4 ขั้นตอนไดแก (1) 

ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ (2) สรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย (3) การเก็บรวบรวมขอมูล และ 

(4) การวิเคราะหขอมูล เครื่องมือในการรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชใน

การวิเคราะหขอมูล คือ ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการทดสอบคาที  

 ผลการวิจัยพบวา (1) ความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก โดยเรียงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได ดังนี้ ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ดานการกำหนดความ

จําเปนในการพัฒนาบุคลากร ดานการดําเนินการพัฒนาบุคลากร และดานการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคลากร 

(2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสายปญญา ในพระ

บรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ พบวาครูที่มีเพศแตกตางกัน มีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา

โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูเพศหญิง มีความเห็นอยูในระดับมากกวาครูเพศชาย เมื่อ

จําแนกตามระดับการศึกษาพบวา ครูท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

คำสำคัญ : ความคิดเห็นของครู การพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา 

 

ABSTRACT 

The objectives of this research were to (1) examine teachers’ opinions towards the personnel 

development of the administrators at Saipanya School under the Royal Patronage of Her Majesty the 

Queen and (2) make a comparison of the teachers’ opinions towards the personnel development of the 

administrators at Saipanya School under the Royal Patronage of Her Majesty the Queen as classified by 

gender and educational level. 

his study used survey research methodology. The population studied were 85 teachers of 

Saipanya School under the Royal Patronage of Her Majesty the Queen. The study sample were 70 
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teachers, selected by using stratified random sampling. The research procedure consisted of 4 phases 

(1) investigating documents, concepts, theories and studies related (2) constructing research instrument 

(3) collecting the data and (4) analyzing the collected data. The instrument used for collecting the data 

was a questionnaire with 5-point rating scales. The statistics used for analyzing the collected data 

included frequency, percentage, mean, standard deviation and t-Test.  

The research results revealed that (2) according to the teachers’ opinions, the personnel 

development of the administrators was overall performed at high level. The mean scores listed in order 

from the highest to the lowest included making personnel development plans, determining the needs 

and demand for personnel development, organizing personnel development and monitoring and 

evaluating personnel development projects and (2) the comparison results showed that the teachers 

with different genders expressed different opinions towards the personnel development of the 

administrators at Saipanya School under the Royal Patronage of Her Majesty the Queen at the .05 level 

of significance. The female teachers’ mean scores of opinion were positively higher than that of the male 

teachers’. As classified by educational level, it was found that the teachers with different educational 

levels did not expressed different opinions in whole and in part. 

Keywords: teachers’ opinions, personnel development of administrators 

 

บทนำ 

ในสถานการณปจจุบันท่ีมีความเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนทางดานสังคมเศรษฐกิจและการเมืองการ

ปกครอง อันสืบเนื ่องมาจากความกาวหนาทางเทคโนโลยีการสื ่อสารสารสนเทศ สงผลใหการจัดการศึกษาตองมี

เปลี่ยนแปลงตามไปดวย ซึ่งในองคกรทางการศึกษาจำเปนที่จะตองตอบสนองความกาวหนาใหทันกับความเปลี่ยนแปลง

ดังกลาวการกาวเขาสูศตวรรษที่ 21 ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหลายๆ ดานโดยเฉพาะอยางยิ่งการแขงขันทางดาน

เศรษฐกิจของหลายๆ ประเทศความตองการของตลาดแรงงานท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังการใชงานจากคอมพิวเตอรก็เขามา

มีบทบาท และสามารถทำงานตางๆ แทนมนุษยได ดังนั้นทรัพยากรมนุษยตองมีการปรับตัว และเรียนรูที่จะเปลี่ยนแปลง 

เพ่ือใหตนเองอยูรอด และใชชีวิตอยูไดอยางมีความสุข ซึ่งในหลายๆ ประเทศใหความสําคัญกับการจัดการศกึษา เพ่ือพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยของตนเองใหมีความรูความสามารถทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีใหมากข้ึน เพ่ือท่ีจะเปนสมองใน

การประยุกตใชคิดคนหรือสรางนวัตกรรม (Innovation) เพ่ือใชในการพัฒนาประเทศของตน (อดุลย วังศรีคูณ, 2557) 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564 ไดใหความสําคัญในการเสริมสรางและ

พัฒนาศักยภาพทุนมนุษย ซึ่งอยูในยุทธศาสตรที่ 1 การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย โดยมีเปาหมายใหคนใน

สังคมไทย ทุกชวงวัยมีทักษะความรูและความสามารถเพ่ิมข้ึน ในวัยแรงงานใหมีความรูและทักษะเปนไปตามความตองการ

ของตลาดงาน และมีทักษะทางการเงินเหมาะสมกับสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจในแนวทางการพัฒนา มีการพัฒนา

ศักยภาพคนใหมีทักษะความรู และความสามารถในการดํารงชีวิตอยางมีคุณคาในการพัฒนาบุคลากร เปนเรื่องท่ีตองไดรับ

การสงเสริมพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง บุคคลสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร คือผูบริหารสถานศึกษา เปนผูนําไปสู

เปาหมายหลักของการศึกษา ใหเกิดคุณภาพผูบริหารสถานศึกษาจะตองเปนผูกำหนดนโยบายแนวปฏิบัติท่ีชัดเจน เก่ียวกับ

วิธีการจัดการ เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรสรางขวัญกําลังใจ การเรงพัฒนาบุคลากรในสังกัดอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

ใหบุคลากรมีทักษะความรูความสามารถ และการพัฒนาบุคลากรที่ผานมา พบวามีอุปสรรคหลายประการ จากผลการวจิัย

ของมนตรี จุฬาวัฒนกุล (2543) เรื่องนโยบายการผลิตและพัฒนาครู การวิเคราะหสถานภาพการพัฒนาครู พบวาในอดีต
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การพัฒนาครูมุงไปเพียงรูปแบบเดียว คือการฝกอบรม และการฝกอบรมไมตอบสนองกับความตองการของครู วิธีการอบรม

เนนทฤษฎีมากกวาการปฏิบัติ การพัฒนาไมตอเนื่องในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เพื่อทำใหศักยภาพที่มีอยูในตัวคน

ไดรับการพัฒนาอยางเต็มท่ี ทำใหเปนคนท่ีรูจักคิดวิเคราะห รูจักแกปญหา มีความคิดริเริ่มสรางสรรค รูจักเรียนรูดวยตนเอง 

พ่ึงตนเองได และสามารถดำรงชีวิตไดอยางมีความสุข (ทัศนีย วงษสมบูรณ, 2550) 

 ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษา จึงเปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนสถานศึกษาใหมีการเปลี่ยนแปลง และพัฒนา

ตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารงานสถานศึกษานัน้ กระบวนการบริหารและการตัดสินใจใดๆ จะมีประสิทธิภาพ

หรือไม มิไดขึ้นอยูกับผูบริหารฝายเดียว แตตองขึ้นอยูกับผูใตบัญชา ซึ่งเปน ผูปฏิบัติดวย ในปจจุบันพบวาปญหาตางๆ ท่ี

เกิดข้ึนภายในโรงเรียนยังมีการทำงานไมเปนระบบ ยังไดกำหนดแผนงานและโครงการ เพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน ซึ่งยังมีใน

การปฏิบัติงานไดไมตรงกับหนาที่ความรับผิดชอบ โดยครูหรือบุคลากรในโรงเรียนขาดความรูความเขาใจในการทำงานท่ี

ไดรับมอบหมาย นอกเหนือจากกระบวนการในการบริหารงานภายในโรงเรียน ยังมีปญหาผูบริหารในโรงเรียนไมไดเปด

โอกาสใหครูไดพัฒนาความรูในสายงานหนวยงานของตนเองอยางแทจริง การจัดดำเนินการอบรม พัฒนาความรูตางๆ ให

สอดคลองกับปจจุบันตามยุคสมัย ดังน้ันจึงตองไดรับการเอาใจใสจากผูบริหารสถานศึกษา ในการเลือกหาวิธีการการพัฒนา

บุคลากรของตนใหเหมาะสม เพ่ือใหการจัดการศึกษาบรรลุตามนโยบาย และวัตถุประสงคท่ีไดกําหนดไว 

 จากความสำคัญ และปญหาที่กลาวมาขางตน ผู วิจัยในฐานะที่เปนครูในโรงเรียนสายปญญา ในพระบรม

ราชินูปถัมภ จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความคิดเห็นของครูท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสาย

ปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ เพ่ือนําขอมูลเสนอผูบริหาร ครู และบุคลากรท่ีเก่ียวของไดนําไปใชปรับปรุง และ

พัฒนาบุคลากรของโรงเรียนใหเปนโรงเรียนท่ีดีมีคุณภาพตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสายปญญา ในพระ

บรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ 

 2. เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสายปญญา ใน

พระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ จําแนกตามเพศ และระดับการศึกษา 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ครูท่ีมีเพศตางกัน มีความคิดเหน็ตอการพัฒนาบุคคลากรของผูบรหิารสถานศึกษาโรงเรียนสายปญญาในพระ

บรมราชินูปถัมภกรุงเทพฯ แตกตางกัน 

2. ครูท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มคีวามคิดเห็นตอการพัฒนาบุคคลากรของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสาย

ปญญาในพระบรมราชินูปถัมภ กรงุเทพฯแตกตางกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของการวิจัยไวดังน้ี 

 1. ขอบเขตของเนื้อหา 

การวิจัยครั้งนี้ศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสายปญญา 

ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ ตามกรอบแนวคิดการพัฒนาบุคลากรของฮีนแมน สวอบ ฟอสช่ัน และไดย (Heneman, 

Schwab, Fossum,& Dyer, 1983) ไดเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ไว 4 ข้ันตอน คือ 

1.1 การกำหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
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1.2 การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

1.3 การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

1.4 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2.1 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ครูผูสอนโรงเรียนสายปญญาในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ ป

การศึกษา 2563 รวมท้ังสิ้น 85 คน 

2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้คือ ครูผูสอนโรงเรียนสายปญญาในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ 

ปการศึกษา 2563 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของเครจซีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) และใชวธีิการ

สุมแบบแบงช้ัน (Stratified Random Sampling) ไดจำนวน 70 คน 

3. ตัวแปรในการศึกษา 

การวิจัยครั ้งนี ้ผู ว ิจัยไดออกแบบการวิจัยตามรูปแบบของการเปรียบเทียบตัวแปร โดยกําหนดใหตัวแปร

ประกอบดวย  

3.1 ตัวแปรตน คือ สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 

1) เพศ จําแนกเปน 

- เพศชาย 

- เพศหญิง 

2) ระดับการศึกษา จําแนกเปน 

- ปริญญาตร ี

- สูงกวาปริญญาตร ี

3.2 ตัวแปรตาม คือ ความคดิเห็นของครูท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรยีนสาย

ปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ โดยมี 4 ข้ันตอน คือ 

1) การกำหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

3) การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

4) การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคคลากร 

 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 ในการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา

โรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ โดยมีแนวคิดการพัฒนาบุคลากรของฮีนแมน สวอบ ฟอสชั่น และ

ไดย (Heneman, Schwab, Fossum & Dyer : 1983) ไดเสนอกระบวนการพัฒนาบุคลากรในเชิงระบบ ไว 4 ขั้นตอน มี

กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพท่ี 1 ดังน้ี 
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ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารงานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความคิดเห็นของครูที่มีตอการบริหารงานของผูบริหาร

สถานศึกษา เพื่อใชเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา มี 5 ระดับ ของลิเคิรท (Likert’s 

five rating scale) นำแบบสอบถามที่สรางขึ้นขอความเห็นจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพื่อปรับปรุงแกไขใหมีความ

ถูกตอง เหมาะสมความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษาในแบบสอบถาม จากนั้นนำเสนอผูเชี่ยวชาญจำนวน 3 ทาน 

เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา โดยการหาคา IOC กำหนดคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป ถือไดวามีความเที่ยงตรง

เนื้อหา ไดคาดัชนีความสอดคลองตัง้แต 0.60 -1.00 แลวนำแบบสอบถามที่แกไขปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try out) กับ

กลุมประชากร ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 15 คน แลวนําคะแนนที่ไดมาคํานวณหาคาความเชื่อมั ่น โดยการหาคา

สัมประสิทธ์ิแอลฟา (alpha coeffcient) ของครอนบารค ท้ังรายขอรายดานและรวมท้ังฉบับ และคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาท้ัง

ฉบับมีคาเทากับ 0.89 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ความคิดเห็นของครูที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 1 พบวา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

 2. การเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูท่ีมีตอการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 จำแนกตาม ระดับการศึกษา และประสบการณในการทำงาน พบวา ครูที่มีระดับการศึกษา 

และประสบการณการทำงานที่ตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 โดยรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน 

 

อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัย เรื่อง ความคิดเห็นของครูที่มีตอการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ผูวิจัยอภิปรายตามวัตถุประสงคของการวิจัยดังน้ี 

 1. ความคิดเห็นของครูที ่มีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสายปญญา ในพระบรม

ราชินูปถัมภ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเปนเพราะผูบริหารไดดำเนินการพัฒนาบุคลากร ซึ่งสอดคลองกับพิไล

วรรณ อินทรักษา (2550) กลาววา บุคลากรถือเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดในทุกองคกร โดยการใชแรงสมอง ใชความคิด

สรางสรรค วางแผนประสานงาน และทําการอํานวยความสะดวกตอสิ่งตางๆ เพื่อจุดมุงหมายขององคกร เมื่อคนหรือ

สถานภาพของครูผูสอนประกอบดวย 

1. เพศ 

1.1 ชาย 

1.2 หญิง 

2. ระดับการศึกษา 

2.1 ปริญญาตร ี

2.2 สูงกวาปริญญาตร ี

ความคิดเห็นของครูท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากร 

ของผูบริหารสถานศึกษา 

แบงเปน 4 ข้ันตอน ไดแก 

1. การกําหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

3. การดำเนินการพัฒนาบุคลากร 

4. การติดตาม และประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
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บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบัติงานดวยความรวมมือ และความสามารถองคกรนั้นยอมจะประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย 

หรือเปาหมายขององคการ เมื่อพิจารณาราย ดานสามารถเรียงตามลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปหานอยได ดังนี้ (1) ดานการ

วางแผนพัฒนาบุคลากร (2) ดานการกำหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร (3) ดานการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 

และ (4) ดานการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารสถานศึกษา

โรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ ควรตระหนักใหมีการสํารวจการเขาอบรบ การจัดประชุมสัมมนา ซึ ่งมี

จุดมุงหมายในการพัฒนาบุคลากร และมีการติดตามผลในการปฏิบัตงิาน วางแผนใหสอดคลองกับบนโยบายหนาท่ี คํานึงถึง

วัตถุประสงคของกิจกรรม จัดเตรียมเอกสารเพียงพอ มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และพัฒนาตามสภาพแวดลอม

และแนวโนมทางการศึกษาในปจจุบัน จัดสรรงบประมาณ นําเทคโนโลยี วิทยาการ ใหมๆ มาใช ฝกทักษะการใชอุปกรณ 

นวัตกรรมใหมๆ จัดเตรียมสถานท่ี สื่อ/โสตทัศนูปกรณ เชิญผูเช่ียวชาญเปนวิทยากร มีการประชาสัมพันธ เผยแพรขาวสาร

ทางวิชาการ และสรางขวัญกําลังใจ การรายงานความกาวหนา การประเมินและติดตามผลอยางเปนระบบ นิเทศติดตามผล

สม่ำเสมอ และวางแผนพัฒนาบุคลากรครั้งตอไป และผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของการันต เพชรี่ (2555) ศึกษา

การวิจัยเรื่องความตองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 

1 พบวา บทบาทผูบริหารสถานศึกษามีผลตอการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในโรงเรียน อยูในระดับมากท้ังภาพรวมและ

รายดาน 

2. การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางเพศ สามารถสรุปไดวา ความคิดเห็นของครูเพศชาย ที่มีตอการพฒันา

บุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ แตกตางกับ ความคิดเห็นของครู

เพศหญิงท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษา โรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ อยางมี

นัยสําคัญที่ 0.05 ทั้งนี้เนื่องจากภาพรวม ครูเพศหญิง มีความคิดเห็นตอการพัฒนาบุคลากรมากกวาครูเพศชาย สอดคลอง

กับผลการวิจัยของ คอลเลท (Collette :1995) และจากการสัมภาษณพูดคุยกับครูในโรงเรียนสายปญญา ในพระบรม

ราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ อยางไมเปนทางการ ทำใหพบวา ในกลุมของครูเพศชาย มีความตองการพัฒนาในแตละดานนอย

กวาครูเพศหญิง จึงมีการแสดงออกทางความคิดเห็นท่ีตางกันออกไป 

 3. การเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษา สามารถสรุปไดวา ความคิดเห็นของครูในระดับ

การศึกษาปริญญาตรี ไมแตกตางกับความคิดเห็นของครูในระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตร ีท่ีมีตอการพัฒนาบุคลากรของ

ผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ กรุงเทพฯ และเมื่อพิจารณาในรายประเด็นยอย พบวาท้ัง

ครูระดับการศึกษาปริญญาตรีและครูระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นไมแตกตางกันในทุกๆ ดาน เหตุผลท่ี

ทำใหครูระดับการศึกษาปริญญาตรี และครูระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีความเห็นตอการพัฒนาบุคลากรของ

ผูบริหารสถานศึกษาไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหารสถานศึกษามกีารกําหนดนโยบาย มีการวางแผนกจิกรรม

การพัฒนา และการประเมินผลการพัฒนาท่ีชัดเจน และครอบคลุมการพัฒนาบุคลากรครู ดังน้ันครูระดับการศึกษาปริญญา

ตรีและครูระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จึงมีความเห็นไมแตกตางกัน สอดคลองกับผลการวิจัยของ นงลักษณ ภิญโญ 

(2553) 

 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะสำหรับการนำไปใช 

  1.1 ดานการกำหนดความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารสถานศึกษาควรจัดใหมีการสํารวจความ

ตองการในการเขาอบรมเพื่อ พัฒนาบุคลากรในสถานศึกษากอนจัดใหมีการพัฒนา พรอมทั้งควรมีการวางนโยบายเพื่อวาง

จุดมุงหมายในการพัฒนาบุคลากร 



51 วารสารศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลยักรุงเทพธนบุรี ปท่ี 1 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2564 

  1.2 ดานการวางแผนพัฒนาบุคลากร ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็นและ

เปนกรรมการในการจัดทำแผน/ โครงการ ควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรโดยคำนึงถึงวัตถุประสงคชองกิจกรรม รวมท้ัง

วางแผนการปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาใหสอดคลองกับนโยบายการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

  1.3 การดําเนินการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารสถานศึกษาควรใหมีการจัดเตรียมโสตทัศนูปกรณ/สื่อท่ีอำนวย

ความสะดวกในการนำไปใชงาน ไดฝกทักษะการใชอุปกรณ นวัตกรรมใหมๆ ใหกับบุคลากรท่ีเขารับการพัฒนา รวมท้ังสราง

ขวัญกําลังใจตอบุคลากรในหนวยงานท่ีเขารวมกิจกรรมพัฒนาบุคลากรในดานตางๆ ดวย 

  1.4 การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารสถานศึกษา ควรจัดใหมีคณะกรรมการติดตาม

ผลการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาอยางเปนระบบและตอเน่ือง มีฝายประเมินผลท่ีมีแบบสาํรวจความคิดเห็นปญหาความ

ตองการและขอเสนอแนะใหบุคลากรกรอกหลังจากการพัฒนา รวมทั้งเปดโอกาสใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมใน

การประเมินและติดตามผลการพัฒนาบุคลากร เพ่ือทำใหบุคลากรมีพัฒนาท่ีดีตอไป 

 2. ขอเสนอแนะสำหรับงานวิจัยคร้ังตอไป  

  2.1 ควรศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาบุคลากรของโรงเรยีน สถานศึกษา องคกร หรือหนวยงาน

สังกัดอื ่นๆ เพื ่อใหเห็นความสำคัญในการที่จะพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพ มีการดำเนินงานที่เปนระบบ มีแบบแผน 

สามารถวางเปาหมายท่ีจะทำใหสถานศึกษา องคกร หนวยงานของตนมีการพัฒนาท่ีดีตอไปในภายภาคหนา 

   2.2 ควรศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากรกับภาวะผูนําในดานอื่นๆ ที่ยังเปนปญหา โดยสำรวจ 

และศึกษาสภาพปญหาตางๆ วาสงผลกระทบตอการพัฒนาในหนวยงานของตนเองมากนอยแคไหน ซึ่งผูวิจัยสามารถนำ

ขอมูลเสนอผูบริหาร ครู และบุคลากรท่ีเก่ียวของไดนําไปใชปรับปรงุ และพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนตนเองใหเปนโรงเรยีน

ท่ีดีมีคุณภาพตอไป 
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