
 
บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 การพัฒนาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 และ เขต 2 : กรณีศึกษาโรงเรียนวัดทําใหม โรงเรียนวัดศรีภวังค
และโรงเรียนวัดลาดระโหงผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยมีสาระสําคัญใน
ประเด็นหลัก ดังตอไปนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 2. การพัฒนาแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 3. บริบทสถานศึกษา 
 4. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม   
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 6. สรุปแนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนขนาดเล็ก 
 
1. แนวคิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาบุคลากร  
  1.1 ความหมายของแนวทาง 
 ความหมายของแนวทางนั้นจากการคนควา พบวา  
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน. 2542 : 599)
ไดใหความหมายไววา แนวทาง หมายถึง ทางปฏิบัติที่วางไวเปนแนว 
 แตเนื่องจากความหมายของแนวทางมีผูกลาวไวคอนขางนอย  
 สรุปไดวา แนวทางหมายถึง ทางปฏิบัติที่วางไวเปนแนว 
  1.2 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  
 ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายคําวา การพัฒนาบุคลากรไวหลายทาน ดังนี้ 
 ปรีชา  เกตุผดุง (2549 : 13)  กลาววา  การพัฒนาบุคลากร หมายถึงกระบวนการหรือ
กรรมวิธีตาง  ๆ  ที่มุง เพิ่มพูน  ความรู  ความชํานาญ  ทักษะ  ประสบการณ  ทัศนคติ  คานิยม 
ความสามารถของบุคลากรตลอดจนการใหแนวคิดใหมในการปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงานให
มีคุณภาพ และสงผลสะทอนทําใหหนวยงานมีผลผลิต ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 จํานงค  มิ่งเจริญ (2548 :11) กลาววา  การพัฒนาบุคลากร หมายถึงกระบวนการหรือ
กรรมวิธีตาง ๆที่มุงจะเพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ประสบการณ ใหกับบุคลากรในหนวยงานหรือ
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องคการตลอดจนพัฒนาทัศนคติ ประสิทธิภาพตามที่หนวยงานตองการ  โดยเฉพาะคนที่รับราชการ
ใหมในหนวยงานและยังไมมีทักษะ ประสบการณ ในงานที่รับผิดชอบ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร 
 มานิต  บุญพิทักษ (2545 : 20) กลาววา การพัฒนาบุคลากร หมายถึงกระบวนการหรือ
วิธีการตาง ๆ ที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อจะทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงเจตคติไปในทางที่ดี ซ่ึงจะสงผล
ใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานของหนวยงาน บรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
 สมศรี ไตรสรณะศาสตร (2543 : 13) กลาววาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนกระบวนการ
ที่มุงสงเสริมชวยเหลือใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ตลอดจนทัศนคติเทคนิค
ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับบทบาท และความรับผิดชอบของบุคลากร ใหเปนไปในทางที่ดีขึ้นเพื่อจะยัง
ประโยชนแกองคการโดยสวนรวมยิ่งขึ้น 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง (2543 : 166) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือโครงการที่จัดทํา
ขึ้นโดยองคการในการพัฒนาทักษะและความรู ที่จําเปนใหแกพนักงานเพื่อให การปฏิบัติงาน         
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความกาวหนาในอาชีพการทํางาน 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันท (2541 :134) กลาววากําลังคนหรือทรัพยากรบุคคลที่ไดรับการศึกษา 
การฝกอบรมและการพัฒนาแลว เขาจะมีความรู ทักษะ ประสบการณ และความสามารถในการ
ประกอบกิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จตามที่คาดหวังไว อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 วราภรณ  รัชตะวรรณ (2541 : 78) กลาววากรรมวิธีตาง ๆ ที่กระทําขึ้นเพิ่มพูน ความรู
ความสามารถ ความชํานาญ ของผูปฏิบัติงานแตละคน ใหสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมถึงการพัฒนาทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดีมีกําลังใจในการ
ทํางาน 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2531 : 113) ไดกลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการเพื่อ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ เทคนิค และวิธีการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 1) ใหความหมายการพัฒนา
บุคคลวา หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงานใหไดผลงานที่
หนวยงานตองการ หรือใหไดงานดียิ่งขึ้นกวาเดิม 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 118) กับ ศรีอรุณ เรศานนท (2532 : 343) มีความคิดเห็น
สอดคลองกันวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือกรรมวิธีตาง ๆ ที่มุงเพิ่มพูนความรู
ความสามารถ ทักษะ ประสบการณใหกับบุคลากรในองคการตลอดจนพัฒนาทัศนคติของ
ผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางที่ดี มีความรับผิดชอบงาน ทั้งนี้เพื่อใหบุคากรเปนบุคคลที่มีคุณภาพ
เกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
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 สมาน  รังสิโยกฤษฏ (2535 : 82) กลาววา การพัฒนาบุคลากรเปนการดําเนินการเกี่ยวกับ
การสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางานดีขึ้นตลอดจนมีทัศนคติที่ดีในการ
ทํางานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น  
 ฐีระ  ประวาลพฤกษ (2538 : 266) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึงการ
ดําเนินการเพื่อชวยใหบุคลากรไดเพิ่มพูนความรู ทักษะ และทัศนคติ ในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ
ใหดียิ่งขึ้น 
 พะยอม วงษสารศรี (2540 : 166) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร คือ การดําเนินการ
เพิ่มพูนความรูความสามารถและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบใหมีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จเปนที่นาพอใจแกองคการ 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2541 : 21) ใหความหมายวา การพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การดําเนินการใหบุคคลไดเพิ่มพูนความสามารถในการปฏิบัติงาน ใหไดผลงาน
ตามที่หนวยงานตองการ หรือใหไดงานดียิ่งขึ้นกวาเดิม 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2543 : 30) ใหความหมายวาการ
พัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหเปนผูเชี่ยวชาญใน
อาชีพ โดยพัฒนาใหมีจิตสํานึก อุดมการณ และวิสัยทัศนกวางไกลในการปฏิบัติงาน ใฝรู สามารถ
พัฒนาตนเองและวิชาชีพใหกาวหนาทันความเปลี่ยนแปลงของสังคม อุทิศตนในการปฏิบัติงาน
สงเสริมวิชาชีพครูใหเปนวิชาชีพช้ันสูงที่สังคมยอมรับและยกยอง จัดปจจัยแวดลอมและระบบการ
เกื้อหนุนชวยเหลือครูใหมีชีวิตความเปนอยูที่สะดวกสบาย มีขวัญและกําลังใจ 
 ไดแอน และแซลลี่ (Diane and Sally. 1989 : 22) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การใหความรูและประสบการณดานอารมณ ซึ่งเปนพฤติกรรมภายในที่มองไมเห็น และ
พฤติกรรมภายนอกเปนการกระทําที่มองเห็นได ทําใหบุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้ง
ภายนอกและภายในไปในทางที่ดีขึ้น 
 จากความหมายของแนวทางการพัฒนาบุคลากรโดยการสรุปรวม หมายถึง ขั้นตอนที่วาง
ไวเพื่อดําเนินการให บุคคลในองคกรไดมีความรู ความสามารถ เพิ่มขึ้นซึ่งสงผลใหเกิดคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการทํางาน 
 1.3 ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญตอองคกรมากซึ่งมีนักวิชาการไดใหนิยามไวดังนี้ 
 กิติมา  ปรีดีดิลก (2532 : 118) ใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา ในวงการตาง ๆ
ไดตระหนักถึงความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรอยางมาก แมในวงราชการก็มีการจัดดําเนินการ
เกี่ยวกับการพัฒนาอยางแพรหลายจะเห็นไดจากมีหนวยงานที่รับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากร
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มากมายการพัฒนาบุคลากรไมเพียงแตจะทําใหคนมีความรู ความสามารถ และมีทักษะในการ
ทํางานดีขึ้นเทานั้น ยังสงผลใหไดผลงานสูง และเปนประโยชนตอบุคลากรในดานการเลื่อน
ตําแหนงการงานอีกดวย 
 ภัทราพร  ศิริโภคา  (2535 : 13) ไดใหเหตุผลและความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไว
วาบุคคล หรือทรัพยากรมนุษยมีสวนทําใหการพัฒนาประเทศมีความเจริญกาวหนาและมีบทบาท
สําคัญสําหรับการพัฒนาแต การที่จะบํารุงรักษาคนใหมีคุณภาพอยูตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานไดนั้น
ผูบริหารจําเปนตองนําเอากระบวนการพัฒนาบุคลากรมาใช เพื่อใหการปฏิบัติงานทันกับความ
เปลี่ยนแปลงและไดผลตามเปาหมาย ประหยัดทั้งวัสดุ อุปกรณและกําลังคนเจาหนาที่สามารถ
พัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถ ขวัญกําลังใจดี มีความกระตือรือรนที่พัฒนาหรือปฏิบัติงาน
ใหบรรลุตามเปาหมายไดเปนอยางดี 
 สมาน  รังสิโยกฤษฎ  (2535 : 83) ใหความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรวา เปนสิ่งจําเปน
ตอประสิทธิภาพของงานเปนอยางมาก กลาวคือ เมื่อไดมีการบรรจุแตงตั้งบุคคลเขามาทํางานก็มิได
หมายความวา จะสามารถทํางานไดทันทีเสมอไป จําเปนตองมีการอบรมแนะนําแกผูเขามาทํางาน
ใหมในบางกรณีอาจตองมีการอบรมถึงวิธีการทํางานใหดวย 
 ปจจุบันดานการศึกษาหลักสูตรมีการปรับเปลี่ยนไปเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจและสังคม ดวยเหตุนี้การพัฒนาบุคลากรครู จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ครูจะไดมี
ความรู ความชํานาญ และทักษะในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวอยางมีประสิทธิผล ซ่ึงตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7 มาตรา 
52 กําหนดเจตนารมณ ใหมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู ใหมีคุณภาพ และมาตรฐาน ที่
เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง(สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ. 2543:คํานํา) 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2543 : 205-212) ดําเนินการวิจัย
เอกสารเรื่อง “นโยบายการผลิต และการพัฒนาครู” ไดเสนอนโยบายและมาตรการในการผลิตครู
และพัฒนาครูไทยในศตวรรษที่ 21 ตามสาระพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 ในสวน
ของการพัฒนาบุคลากรดังนี้ การพัฒนาความรูและทักษะใหกาวทันวิทยาการใหม ๆ จะตองเปนทั้ง
สิทธิและหนาที่ของผูประกอบวิชาชีพครู ซ่ึงไดกําหนดไวในรัฐธรรมนูญฯ (มาตรา 81) และ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 (มาตรา 52) เพราะครูตองใฝรู และตองเปนผูนําดาน
วิชาการและการเปนแบบอยางในสถานศึกษาและในชุมชน การพัฒนาครูจึงเปนกลยุทธสําคัญที่จะ
สงเสริมใหครูกาวหนาในวิชาชีพนี้ สามารถทํางานไดอยางมีสัมฤทธิผล สามารถจัดบริการการ
เรียนรู ใหเกิดขึ้นอยางมีคุณภาพ ผูสําเร็จการศึกษาจะมีคุณภาพสังคมไทยจึงจะเขมแข็งพอที่จะเผชิญ
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เหตุการณตาง ๆ ในศตวรรษหนา ดังนั้น เปาหมายการพัฒนาครู จึงตองเพิ่มพูนขีดความสามารถใน
การเปนครูที่มีคุณภาพภายใตบริบทตาง ๆ ของสังคมไทยที่กําลังเปลี่ยนแปลง 
 ปจจุบันดานการศึกษาหลักสูตรมีการปรับเปลี่ยนไปเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ทางเศรษฐกิจและสังคม ดวยเหตุนี้การพัฒนาบุคลากรครู จึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ครูจะไดมี
ความรู ความชํานาญ และทักษะในการปฏิบัติงานในหนาที่ของตนใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่
กําหนดไวอยางมีประสิทธิผล ซ่ึงตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7มาตรา 2 
กําหนดเจตนารมณ ใหมีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู ใหมีคุณภาพ และมาตรฐานที่
เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพช้ันสูง(สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.2543 :คํานํา) 
 จากการที่ไดมีผูใหความหมายของคําวา ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากร สามารถสรุป
ความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไดวา มนุษยจําเปนจะตองพัฒนาคุณภาพในการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอและตองกาวใหทันวิทยาการใหม ๆ เพื่อเปนการสรางเสริมใหสามารถปฏิบัติงานไดเร็ว
ขึ้น และมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
 1.4 ความมุงหมายของการพัฒนาบุคลากร 
 หลักสําคัญในการพัฒนา คือ การที่จะเพิ่มพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานโดยการ
ปรับเปลี่ยนทาทีและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นในการกําหนดโครงการที่จะ
พัฒนาบุคลากร จะตองคํานึงถึงความมุงหมายของการพัฒนาดวย 
 สมศรี  ไตรสรณะศาสตร  (2543 : 15) กลาววาความมุงหมายของการพัฒนาครูนั้น เพื่อ
เพิ่มพูนความรู ความชํานาญ ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรมพรอมทั้งพัฒนาจิตใจควบคูกันไป โดย
ยึดหลักการประหยัด มุงเพื่อถายทอดใหแกนักเรียนอยางมีประสิทธิภาพ และเพื่อเปนการใหครูผูที่
ไดรับการพัฒนาไดรับความรูและเกิดความกาวหนาในการปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง 
 วราภรณ  รัชตะวรรณ  (2541 : 78-79) กลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 1. การพัฒนาบุคลากรสามารถทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานในหนาที่ไดถูกตอง
รวดเร็ว มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และมีความสํานึกในหนาที่และความรับผิดชอบ 
 2. การพัฒนาบุคลากรทําใหประหยัดคาใชจายขององคการ ลดความสิ้นเปลืองวัสดุและ
ความเสียหายของผลผลิต ที่เกิดจากความผิดพลาดในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ที่ปฏิบัติงานโดย
ความไมรู หรือไมเขาใจในระบบ หรือวิธีการทํางานที่ดีพอ 
 3. การพัฒนาบุคลากรชวยใหลดระยะเวลาการเรียนรูงานของพนักงานใหม ทําให
ผูปฏิบัติงาน รูงานไดรวดเร็วขึ้น ไมตองทํางานแบบเรียนรูเอาเองจากการลองผิดลองถูก 
 4. การพัฒนาบุคลากรชวยแบงเบาภาระของผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานที่ไมตอง
คอยใหคําแนะนํา หรือตอบคําถาม ในการทํางานตอพนักงานใหมมากนัก เพราะ หากองคการจัดให
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มีการพัฒนาบุคลากรใหมกอนที่จะปฏิบัติงาน ยอมทําใหบุคคลนั้น ๆ มีความรู ความเขาใจในงานที่
จะตองปฏิบัติมาบางแลว 
 5. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลที่ไดรับการพัฒนาไดรับความรูใหม ๆ เพื่อใหทันตอ
ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยีใหม ซ่ึงจะนําไปปรับใชในการทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
และจะสงผลดีตอองคกรในที่สุด 
 6. การพัฒนาบุคลากรทําใหบุคคลเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน มีความพึงพอใจที่
ตนเองไดรับการพัฒนาตลอดเวลา 
 7. การพัฒนาบุคลากรเปนการเตรียมบุคคลที่มีความรู ความสามารถ ใหกาวหนาใน
หนาที่ตําแหนงการงานที่สูงขึ้นในอนาคต 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ  (2531 : 113-114) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความมุงหมายของการพัฒนา
บุคลากรไววา สามารถแบงแยกออกไดเปน 2 สวน คือ 
 1. ความมุงหมายขององคการ 
  1.1 เพื่อสรางบรรยากาศในการทํางานภายในองคการ 
  1.2 เพื่อพัฒนาคุณภาพและปริมาณของผลผลิตใหสูงขึ้น 
  1.3 เพื่อพัฒนางานบริหารภายในองคการ 
  1.4 เพื่อพัฒนาและขยายงานในองคการ 
  1.5 เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององคการ 
  1.6 เพื่อจัดระบบการทํางานและจัดมาตรฐานในการทํางาน 
 2. ความมุงหมายสวนบุคคล 
  2.1 เพื่อเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  2.2 เพื่อความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
  2.3 เพื่อพัฒนาทักษะในการทํางานใหทันตอความเปลี่ยนแปลงและความกาวหนา
ของเทคโนโลยีตาง ๆ  
  2.4 เพื่อสามารถตัดสินใจและแกปญหาบางประการที่เกี่ยวของกับการทํางานใน
หนวยงานได 
 ดัทท  (Dutt. 1961 : 13-13) เนนในเรื่องการพัฒนาครู มีความมุงหมายที่สําคัญ คือ 
 1. เพื่อเปนการกระตุนใหคณะครู ผูบริหารโรงเรียน ศึกษานิเทศก ไดรวมกันศึกษาหา
ทิศทางใหม ๆ ทางการศึกษา รวมทั้งการคนควาวิจัยทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติในการสอน การ
พัฒนาบุคลากรจึงมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับผูมีอาชีพครูเพราะเปนการสรางสรรคความรูใหม ๆ 
ใหแกครู 
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 2. เพื่อชวยเหลือครูบรรจุใหมที่ตองเผชิญตองานใหม ครูบรรจุใหมยอมตองการ
คําแนะนําชวยเหลือแกไขปญหาที่ตัวเองประสบอยู 
 3. เพื่อขจัดขอบกพรองขั้นพื้นฐานสําหรับการเตรียมครู เพราะการศึกษาอบรมกอน
ประจําการไมเปนการเพียงพอตอการประกอบอาชีพครู จําเปนจะตองมีความรูและทักษะตาง ๆ เพื่อ
แกปญหาที่เกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน 
 4. เพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับสังคมและวัฒนธรรมที่กําลังเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีอิทธิพล
ตอการจัดหลักสูตรและการเรียนการสอน 
 5. เปนเครื่องมือของครูและผูบริหาร ใหมีทักษะในการแกปญหาและพัฒนาใหเกิด
ทัศนคติอันพึงปรารถนา รวมทั้งเกิดความรับผิดชอบตออาชีพครู 
 6. เพื่อเสนอแนะความรูใหม ๆ แกครูในการนําไปสอนนักเรียนตามความแตกตางและ
ความเหมาะสมแตละคน ชวยใหครูไดวางแผนและปรับปรุงวิธีการสอนใหเกิดประสิทธิภาพและ
การปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิผล 
 7. ชวยพัฒนาใหเกิดทักษะผูนําที่ดีในโรงเรียน ครูตองกลาแสดงบทบาทเปนผูนําในการ
จัดกิจกรรมตาง ๆ การเปนผูนํานั้นประสบการณและทักษะมีความจําเปนอยางยิ่ง 
 8. เพื่อใหสถาบันการผลิตครูไดเตรียมการอยางเหมาะสม โดยคํานึงถึงปริมาณและ
คุณภาพของบุคลากรที่ผลิตขึ้นมา 
 9. เพื่อชวยใหสถาบันการผลิตครูปรับปรุงการฝกทักษะในการเปนครูใหเหมาะสม
ยิ่งขึ้นในดานบุคลิกภาพ ความสนใจ ความรู ทักษะ และทัศนคติที่พึงปรารถนา 
 จากความมุงหมายของการการพัฒนาบุคลากรที่กลาวมาสรุปไดวา ความมุงหมายของการ
พัฒนาบุคลากรนั้น เพื่อเพิ่มความรู ความสามารถ และทักษะใหทันกับเทคโนโลยีใหม ๆ และนํา
เทคโนโลยีเหลานั้นมาปรับใชกับการเรียนการสอนใหเหมาะสมทันกับสังคมโลกยุคใหม ทําใหครูมี
ความเจริญกาวหนาในอาชีพปรับตัวใหเขากับงานไดรวมทั้งสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคของหนวยงานได 
 1.5 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอนในการดําเนินการหลายขั้นตอน ซ่ึงผูเชี่ยวชาญหลายทานได
กลาวถึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 มานิต  บุญพิทักษ  (2545 : 27) กลาววา กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนอยาง
มากตอการปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กําหนด
ขอบเขต จุดมุงหมายและบทบาทของหนวยงาน กําหนดนโยบายและการวางแผนในการพัฒนา
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บุคลากร การดําเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนการประเมินผลกระบวนการพัฒนา
บุคลากร และเปนกระบวนการที่จะตองกระทําตอเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาที่องคการดําเนินอยู 
 ชูชัย  สมิทธิไกร  (2542 : 6-7) ไดอธิบายถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบดวย
การดําเนินงาน 4 ขั้นตอนใหญ สรุปไดดังนี้ 
 1. การสํารวจและการกําหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร คือส่ิงที่องคการ
ตองการไดรับจากการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงมักจะเกิดขึ้นเมื่อมีปญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร เมื่อองคการทราบถึงความตองการพัฒนาบุคลากรแลว
ขั้นตอนตอไปเปนการวางแผนเพื่อพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะตองมีการกําหนดวัตถุประสงค วิธีการและ
ระยะเวลาของโครงการพัฒนาแตละโครงการไวอยางชัดเจน ความตองการเกี่ยวกับการพัฒนา
บุคลากรอาจจะมากเกินกวาความสามารถที่จะตอบสนองไดในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดังนั้น การวางแผน
จะตองมีการจัดลําดับความสําคัญและความเรงดวนของแตละโครงการ เพื่อใหสามารถจัดสรรและ
บริหารทรัพยากรขององคการอันมีอยูอยางจํากัดไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 
 3. การคัดเลือก ออกแบบ และดําเนินกิจกรรมการพัฒนา ซ่ึงขั้นตอนตอไปนี้คือการ
พิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะจัดขึ้นนั้นควรจะมีลักษณะอยางไร เชน ในแงของ
หลักสูตร วิธีการ กิจกรรม และรายละเอียดอื่น ๆ เปนตน ทั้งนี้การพิจารณา จะตองคํานึงถึง
วัตถุประสงคของโครงการเปนหลักสําคัญ เพื่อใหสามารถตอบสนองตอความตองการขององคการ
ไดเปนอยางดีที่สุด 
 4. การประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนสุดทายของการพัฒนาบุคลากรการ
ประเมินผลโครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหทราบถึงสิ่งบรรลุผล ปญหา อุปสรรค และสิ่งที่แกไขใน
การดําเนินงานตอไป 
 ผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาระบบการบริหารบุคคลของสํานักงานกรรมการขาราชการครู 
(ก.ค.) ซ่ึงเปนผูเชี่ยวชาญและผูอํานวยการโครงการจัดทําชุดฝกอบรม การบริหารงานบุคคล สําหรับ
ขาราชการครู ของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติ. 2531 :156-157) ไดกําหนดกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรไว 4 ขั้นตอน
คือ 
 1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร 
 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
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 4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ซ่ึงกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร แตละขั้นตอนนี้เปนกระบวนการดําเนินการที่
สําคัญและจําเปนตองดําเนินการจะขาดเสียมิไดการดําเนินการตองตอเนื่องและสอดคลองกัน
สัมพันธกันอยางครบวงจร ดังตอไปนี้ 
 1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การพิจารณาวา มีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไมโดยการศึกษาหา
ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
  1.1 ศึกษาผลิตผลขององคกรในกรณีผลผลิตต่ํา 
  1.2 ศึกษาผลการปฏิบัติงานวา สามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายหรือไม 
  1.3 ศึกษาจากนโยบาย วิธีปฏิบัติ แผนงานและเปาหมายของงานที่เปลี่ยนแปลงไป
จากเดิมวา สมควรจะตองพัฒนาบุคลากรดวยวิธีใด 
 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง การกําหนดวา ตามความจําเปนหรือปญหาที่
จะตองพัฒนาบุคลากรที่พบนั้น จะพัฒนาดวยวิธีใด อยางไร เมื่อไร และจะมีผูใดรับผิดชอบการ
วางแผนในการพัฒนาบุคลากรนั้น โดยทั่วไปดําเนินการดังนี้ 
  2.1 การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคน โดยกําหนดเปนงานหรือโครงการ
เชน การฝกอบรม การสงบุคลากรไปศึกษาฝกอบรมและดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการ
ปฏิบัติงานการพัฒนาดวยตนเอง การพัฒนาทีมงาน 
  2.2 การวางแผนการพัฒนาบุคลากรในแตละวิธี แตละเรื่อง กําหนดวัตถุประสงค
เปาหมาย กําหนดขั้นตอนในการดําเนินงาน และแผนการดําเนินงานในแตละขั้นตอนวา จะ
ดําเนินการเมื่อไร 
  2.3 กําหนดผูรับผิดชอบ วามีผูใดบาง 
  2.4 กําหนดงบประมาณคาใชจาย วาในการพัฒนาบุคลากรในแตละเรื่อง หรือแตละ
โครงการจะใชงบประมาณจากหมวดไหน จํานวนเทาไร 
  2.5 กําหนดวิ ธีการและประเมินผลในการพัฒนาบุคลากรวาจะติดตามและ
ประเมินผลอยางไร 
  2.6 จัดทําโครงการและเสนอผูมีอํานาจ เพื่อพิจารณาอนุมัติโครงการ 
 3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามที่ได
วางแผนไว ตามระยะเวลาหรือปฏิทินงานที่กําหนด 
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 4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การติดตามประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรวิธีการตาง ๆ ตามแผนที่กําหนดไววาไดดําเนินการไปตามแผน วัตถุประสงคและ
เปาหมายที่กําหนดไวแคไหน การติดตามผล ดําเนินการได 3 ระยะคือ 
  4.1 การติดตามประเมินผลในระหวางการดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
  4.2 การประเมินผลหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร หรือหลังสิ้นสุดโครงการ 
  4.3 การติดตามประเมินผลภายหลังจากสิ้นสุดโครงการและบุคลากรที่ไดรับการ
พัฒนาไดกลับไปปฏิบัติงานไดระยะหนึ่ง เพื่อตองการทราบวาไดนําผลการพัฒนาไปใชในการ
ปฏิบัติงานอยางไรบาง มีปญหาอุปสรรคและตองการความชวยเหลือเพิ่มเติมในการปฏิบัติงานเรื่อง
ใดบาง 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ  (2541 : 6)ไดกําหนดกระบวนการพัฒนา
บุคลากรออกเปน 4 ขั้นตอน คือ 
 1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร 
 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ซ่ึงกระบวนการในการพัฒนาบุคลากรแตละขั้นตอนในที่นี้ เปนกระบวนการที่สําคัญและ
มีความจําเปนที่จะตองดําเนินการอยางขาดเสียมิได และในการพัฒนาบุคลากรในองคกรนั้นจะตอง
ดําเนินดารตามกระบวนการดังกลาวนี้อยางเปนระบบ มีความสอดคลองตอเนื่องกัน และมี
ความสัมพันธกันอยางครบวงจร โดยเริ่มจากการหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร การวางแผน
ในการพัฒนาบุคลากร การดําเนินการพัฒนากําลัง รวมทั้งการติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร
ดังตอไปนี้ 
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กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
 
                                                                      
 
                                                            
                                                         
 
                        

ภาพประกอบ 2 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  
 ซ่ึงกระบวนการพัฒนาบุคลากร ตองมีลําดับขั้นตอนในการดําเนินงานตาง ๆ ดังนี้ คือ การ
หาความจําเปน การกําหนดจุดมุงหมาย การดําเนินงานตามแผน และการติดตามประเมินผล 
 แคสเตทเตอร (Castetter. 1976 : 96-99) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนา
บุคลากรไวอยางนาสนใจ โดยไดแบงกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว 5 ขั้นตอน คือ 
 1. สํารวจปญหาความตองการพัฒนาบุคลากร ควรเริ่มจากการสํารวจเพื่อใหทราบ
ปญหาและความตองการอยางแทจริงของหนวยงานเกี่ยวกับการพัฒนา ซ่ึงขั้นตอนนี้ควรจะ
ครอบคลุมทุกกิจกรรมของหนวยงาน และรวบรวมขอมูลจากปริมาณงานที่หนวยงานรับผิดชอบ 
 2. การกําหนดวัตถุประสงคของการพัฒนา โดยคํานึงถึงความตองการของหนวยงาน
เปนหลัก ควรมีการกําหนดกลุมเปาหมายที่จะทําการพัฒนาและกําหนดผลที่คาดวาจะไดรับทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว การกําหนดวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรจะตองสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของงานที่ปฏิบัติ 
 3. การวางแผน เปนขั้นตอนที่มีความละเอียดครอบคลุมถึงการกําหนดกิจกรรมหรือ
วิธีการตาง ๆ ที่จะใชในการพัฒนา การกําหนดผูรับผิดชอบกิจกรรม และการกําหนดระยะเวลาที่จะ
ดําเนินการในการวางแผนจะตองพิจารณา กิจกรรมหรือวิธีการตาง ๆ ใหสอดคลองกับความตองการ 
และวัตถุประสงคของการพัฒนา 
 4. การดําเนินการพัฒนาตามแผน ในการดําเนินการพัฒนาตามแผนที่กําหนดไว ควรจะ
ใหบุคลากรที่เกี่ยวของไดรับทราบแผนการดําเนินการดังกลาว เพื่อจะไดมีความเขาใจและใหความ
รวมมือ ซ่ึงจะชวยใหการพัฒนาบุคลากรประสบความสําเร็จยิ่งขึ้น 

การติดตามและ
ประเมินผล 

การหาความจาํเปน 

การวางแผน 

การดําเนินการ 
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 5. การติดตามประเมินผลการพัฒนาเปนขั้นตอนสุดทายที่สําคัญมาก การกํากับติดตาม
เปนระยะเพื่อใหการดําเนินงานเปนไปตามขั้นตอนตาง ๆ ที่กําหนดไว พรอมทั้งประเมินปญหา
อุปสรรคและขอบกพรองตาง ๆ  
 จากกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่กลาวมาสามารถสรุปไดวากระบวนการพัฒนาบุคลากร
เปนไปตามลักษณะของกระบวนการบริหารบุคคล ที่จะตองดําเนินการอยางเปนระบบสอดคลอง
ตอเนื่องกันตามลําดับ 4 ขั้นตอน คือ  
 1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร 
 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 ซ่ึงกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ขั้นตอนมีรายละเอียดดังนี้ 
 1. การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรหรือหาปญหาที่แกไขโดยวิธีพัฒนา
บุคลากร 
 การที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน จะตองหาความจําเปนเสียกอนวามีความ
จําเปนเพียงใดที่จะตองพัฒนาบุคลากรในหนวยงานของตน ทั้งนี้เพราะบุคลากรในหนวยงานมี
หลายระดับ และบุคลากรแตละคนหรือแตละกลุมมีพื้นฐานความรูความสามารถในการทํางานที่
แตกตางกันตามภาระหนาที่ที่ปฏิบัติงานอยู ตองมีการศึกษาถึงความจําเปนอยางละเอียดรอบคอบ จงึ
จะทําใหการพัฒนาบุคลากรไดผลดี จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม
ความหมาย การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 สุชาญ  โกศิน (2545 : 23) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การหาความตองการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากโลกในยุคปจจุบันเปนโลกแหง
การเปลี่ยนแปลงที่มีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ การปรับตัวใหเขากับ
เหตุการณปจจุบันจึงเปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง โดยควรพัฒนาตนเองในดานรางกาย จิตใจ ความรู
ความสามารถและความคิดหรือเจตคติ 
 ชาตรี  บวรเวสสะ (2542 : 15) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การหาความตองการของหนวยงานที่จะเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพของผูปฏิบัติงาน เพื่อ
ผลงานขององคกรหรือสถาบันของตน และเพื่อสนองตอบตอความตองการของผูปฏิบัติงานที่
ปรารถนาจะไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงานอันถือไดวาเปนความตองการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยทุกคน 
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 วิชชุดา  หุนวิไล  (2542 : 229) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การรวบรวมขอมูลละวิเคราะหปญหาของหนวยงาน เชนปญหาการปฏิบัติงานลาชา 
ผิดพลาด ขาราชการขาดขวัญกําลังใจในการทํางาน ขาดความรู ความเขาใจในนโยบายกฎระเบียบ
ใหม ๆ หรือไมมีความรูความชํานาญในการใชเครื่องมือสมัยใหมในการปฏิบัติงาน จึงจําเปนตอง
รวบรวมปญหาเพื่อหาทางแกไขดวยการพัฒนาฝกอบรมบุคลากร 
 นพรัตน  ศรีอรุณ  (2542 : 19) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การหาขอมูลของบุคลากรที่ตองการพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาจะทําใหบุคคลมี
ความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นอัน
จะสงผลสําเร็จในชีวิตและการงาน 
 ณนพพล  เสนาะดนตรี  (2542 : 11) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรหมายถึง การหาความตองการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ทํางาน และเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคลตองกระทําอยาง
ตอเนื่อง เพราะหากองคกรใดมีทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพก็นับวาองคกรมีทรัพยากรบุคคล
อันมีคาที่จะนําความเจริญกาวหนามาสูองคกรนั้น 
 ธนะพงศ  ชูวงศเลิศ (2541 : 21) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรหมายถึง การที่หนวยงานสังเกตพฤติกรรมของบุคลากรที่แสดงพฤติกรรมไมเปนผลดี
ออกมาดวยการไมกระตือรือรนในการทํางาน ชอบหลีกเล่ียงงาน ไมคอยจะใหความนับถือและเชื่อ
ฟงผูบังคับบัญชา ฝาฝนระเบียบ ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาวควรไดรับการแกไข ดวยการพัฒนาความรู 
ความสามารถ ตลอดจนทัศนคติในการทํางานของเขาใหสูงขึ้น 
 สรวง  นิลดี (2539 : 26) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรมีความจําเปนอยางยิ่ง เพราะเปนกรรมวิธีที่เพิ่มพูนความรู ทักษะ ความ
ชํานาญ ทัศนคติ พฤติกรรมในการทํางาน ซ่ึงมีผลทําใหเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 สมจิตต  ปญญามัง  (2534 : 8) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพิจารณาวามีความจําเปนที่จะตองพัฒนาบุคลากรหรือไม โดยวิธีศึกษาและวิเคราะหที่
เหมาะสม 
 แซนทร็อค (Santork. 1977 : 11) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากรหมายถึง  ความตองการของคนที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากการพัฒนาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ของการดําเนินชีวิต การมีมุมมองในรูปแบบตาง ๆ การมีทิศทางในการดําเนินชีวิตที่หลากหลายการ
เพิ่มความชํานาญ การคํานึงถึงอดีต การฝกหัด และการปรับตัวในบริบทที่ตนเองอาศัยอยู 
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 เจโรม  (Jerome. 1987 : 13) ใหความหมายวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรเปนการพัฒนาดานทักษะ ความรู ความสามารถ หรือทัศนคติซ่ึงเปน
ความตองการของแตละบุคคลที่มีความแตกตางกันออกไป โดยทุกคนตองมีการพัฒนาตนเอง
เพื่อใหสามารถดํารงตนอยูในสังคมไดอยางปกติสุข 
 สรุปไดวา การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การหาความตองการของ
บุคลากรและหนวยงานเพื่อพัฒนาบุคคลใหมีความรู ความสามารถ ความชํานาญใหเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานซึ่งจะนําความเจริญกาวหนามาสูองคกร 
 2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานไดดําเนินการศึกษาหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากรแลว หากผลจาก
การศึกษาและวิเคราะหพบวา หนวยงานมีความจําเปนจะตองพัฒนาบุคลากร จะตองนําสิ่งที่ไดจาก
การศึกษาและวิเคราะหมากําหนดเปนแผนพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับปญหาหรือความจําเปน
ตอไป จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยามความหมาย การวางแผนและการ
วางแผนพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 ศรีธนา  บุญญเศรษฐ  (2547 : 5) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง กระบวนการ
กําหนดเปาหมายและแนวทางปฏิบัติไวลวงหนาวาจะทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร และใหใครทํา 
 สุวัฒน นิลวงษ (2547 : 8) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง การคิดหรือการกําหนด
ทางเลือกในการที่จะดําเนินการสิ่งใดสิ่งหนึ่งลวงหนา ซ่ึงจะตอบคําถามที่วา จะทําอะไร จะทําทําไม 
จะทําอยางไร  และจะทําใหใครโดยอยูในเงื่อนไข  “การใชทรัพยากรอยางประหยัด”และ
กระบวนการตอเนื่องที่เรียกวา “กระบวนการวางแผน” ซ่ึงจะทําใหแผนมีคุณภาพสามารถนําไปใช
เปนเครื่องมือบริหารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 สมชาย  โอนออน (2547 : 7) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง การกําหนดแผนการ
ในการพัฒนาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เหมาะสม โดยการเตรียมการที่จะพัฒนา
บุคลากรทั้งทางดานกิจกรรมการพัฒนา ระยะเวลาที่เหมาะสม งบประมาณ สถานที่ ฯลฯ โดยจัดทํา
เปนโครงการพัฒนา ซ่ึงเปนกระบวนการภายหลังจากทราบปญหาที่แทจริงแลว 
 สุภาพร  พิศาลบุตร (2542 : 2) ใหความหมายวา การวางแผน หมายถึง วิธีการตัดสินใจ
ลวงหนา เพื่ออนาคตขององคการ ซ่ึงเปนหนาที่ขององคการที่จัดการทางเลือกวาจะใหใครทําอะไร
ที่ไหน อยางไร มีขั้นตอนดําเนินงานการใชทรัพยากร การบริหารเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค และ
เปาหมายที่ตองการ 
 สรุปไดวา การวางแผน หมายถึง การกําหนดหรือการเตรียมการโดยกําหนดระยะเวลา
งบประมาณ สถานที่ในการดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
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 วิโรจน  นาคกอน (2550 : 39) ใหความหมายวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึงการ
ตัดสินใจกําหนดทางเลือกในการที่จะดําเนินการพัฒนาบุคลากรไวลวงหนา ดวยการกําหนด
นโยบาย เปาหมาย วัตถุประสงค วิธีการดําเนินการ การใชจายงบประมาณ และการติดตาม
ประเมินผลไวอยางชัดเจน มีการกําหนดขั้นตอนรายละเอียดในแตละเรื่องอยางเปนระบบ ดวยการ
ใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา 
 รุจิราพร  มาตยภูธร (2545 : 24) ใหความหมายวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง
แผนเตรียมคนกอนเขาทํางาน และระหวางปฏิบัติงาน แผนยกระดับคนเพื่อใหบุคลากรมีความรู
ความสามารถ และความชํานาญที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
 สมจิตต  ปญญามัง  (2534 : 28) ใหความหมายวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึง
การกําหนดขอบขายของการพัฒนา กําหนดวัตถุประสงคหรือเปาหมายการพัฒนากําหนดวิธีการ
คาใชจาย ตลอดจนระบบวิธีการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 สรุปไดวา การวางแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึงการกําหนดหรือการเตรียมการพัฒนา
บุคลากรโดยกําหนดระยะเวลา งบประมาณ สถานที่ในการดําเนินการ รวมทั้งมีระบบวิธีการติดตาม
และประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานไดจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรขึ้นแลว ขั้นตอไปจะตองดําเนินการพัฒนา
บุคลากรใหเปนไปตามแผนที่กําหนดไวจากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม
ความหมาย การดําเนินการตามแผนและการดําเนินการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 สุวัฒน นิลวงษ (2547: 8)ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึงความสัมพันธ
ที่มีความตอเนื่องจากขั้นตอนการวางแผนเปนขั้นตอนที่ทําใหทราบวาไดมีการปฏิบัติจริงและมีการ
ปฏิบัติตามแผนหรือไม โดยการควบคุม กํากับ ติดตามและนิเทศเปนกิจกรรมที่จะตองกําหนดตอผู
ปฏิบัติ วิธีการปฏิบัติไวอยางชัดเจนเปนระบบและตองปฏิบัติอยางจริงจังตามที่กําหนด 
 สมชาย  โอนออน (2547 : 34) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง การ
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาเปนขั้นตอนของการนําแผนไปปฏิบัติโดยมีการดูแล กํากับติดตาม พรอม
ปรับปรุงแกไขใหการดําเนินกิจกรรมบรรลุผลตามตองการและมีปฏิทินกํากับงานไวอยางชัดเจน 
 ณนพพล  เสนาะดนตรี  (2542 : 15) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง
การปฏิบัติตามแผนที่วางไวโดยใชวิธีการตาง ๆตามความเหมาะสม 
 ธนะพงศ  ชูวงศเลิศ  (2541 : 38) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง การ
ดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว โดยใหบุคคลที่เกี่ยวของไดรับทราบเกี่ยวกับแผนการดําเนินการ
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ดังกลาวเพื่อจะไดมีความเขาใจและใหความรวมมือซ่ึงจะชวยใหแผนพัฒนาบุคคลประสบ
ความสําเร็จยิ่งขึ้น 
 สมจิตต  ปญญามัง (2534 : 8) ใหความหมายวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง การ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามที่วางแผนไว ตามระยะเวลาหรือปฏิทินงานที่กําหนด 
 สรุปไดวา การดําเนินการตามแผน หมายถึง การปฏิบัติงานตามระยะเวลาที่ไดกําหนดไว
ลวงหนา 
 วิโรจน  นาคกอน (2550 : 40) ใหความหมายวา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง
การนําแผนการพัฒนาบุคลากรไปปฏิบัติอยางจริงจัง ดวยวิธีการ และระยะเวลาที่เหมาะสม ตาม
แนวทางที่กําหนดไว มีปฏิทินปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีการควบคุม ติดตามและนิเทศอยางเปน
ระบบ มีการดําเนินการอยางจริงจัง ใหโอกาสบุคลากรที่เกี่ยวของมีสวนรวมดําเนินการตามแผน  
มีผูรับผิดชอบโครงการที่มีความเขาใจสามารถดําเนินการไดถูกตอง มีการอบรมผูรับผิดชอบเพื่อ
กระตุนความสนใจและมีจํานวนมากพอที่จะทําใหงานดําเนินการไปได 
 สมจิตต  ปญญามัง (2534 : 8) ใหความหมายวา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง
การดําเนินการพัฒนาบุคลากรตามที่วางแผนไว ตามระยะเวลาหรือปฏิทินงานที่กําหนด 
 สรุปไดวา การดําเนินการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนา
บุคลากรโดยมีระยะเวลาที่ไดกําหนดไวลวงหนามีการควบคุม ติดตามและนิเทศอยางเปนระบบ
เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไว 
 4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
 เมื่อหนวยงานหรือองคการไดดําเนินการพัฒนาบุคลากรแลว เพื่อใหทราบผลของการ
ดําเนินการวาเปนไปตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายหรือไม เพียงใด จะตองมีการติดตามและ
ประเมินผลการดําเนินการพัฒนาบุคลากรจากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม
ความหมาย การประเมินผลและการติดตามและการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรไวดังนี้ 
 สุวัฒน  นิลวงษ  (2547 : 9) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง ขั้นตอนสุดทายที่
สําคัญยิ่งในการที่จะทําใหทราบวาผลการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายที่ตองการมาก
นอยเพียงใด ทําไดตามที่ตองการหรือไม การดําเนินงานประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ
หรือไม ซ่ึงเปนการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 สมชาย  โอนออน (2547 : 7) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง กระบวนการ
อยางมีระบบในการตัดสินใจคุณคาของการพัฒนาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซ่ึงเปนการ
ติดตามความสําเร็จของการพัฒนา ตลอดจนปญหาและอุปสรรค เพื่อนํามาวิเคราะหหาทางแกไข
และวางแผนพัฒนาบุคลากรในโอกาสตอไป 
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 สุภาพร  พิศาลบุตร (2542 : 204) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึงการวิเคราะห
ตรวจสอบความกาวหนาและความสัมฤทธิ์ผลของโครงการหรือแผนงานวามีมากนอยเพียงใด
สําหรับใหผูที่เกี่ยวของสามารถใชเปนสารสนเทศประกอบการพิจารณาตัดสินใจที่จะดําเนิน
โครงการหรือแผนงานนั้นตอไปได การประเมินผลนับเปนกระบวนการที่บงชี้ถึงคุณคาของ
โครงการหรือแผนงานหลังจากที่ไดดําเนินการไปแลว กลาวคือ ทําใหผูเกี่ยวของไดทราบวา
โครงการหรือแผนงาน เมื่อดําเนินการไปแลวไดผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไมเพียงใด 
 ธงชัย  สันติวงษ (2537 : 198) ใหความหมายวา การประเมินผล หมายถึง กิจกรรม
ทางดานการบริหารงานบุคลากรที่เกี่ยวของกับวิธีการ ซ่ึงหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบแน
ชัดไดวา พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
 สรุปไดวา การประเมินผล หมายถึง ขั้นตอนสุดทายของโครงการที่จะทําใหทราบวาการ
ดําเนินงานประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใด 
 วิโรจน  นาคกอน (2550 : 42) ใหความหมายวา การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การติดตามและประเมินผลระหวาง หรือหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากร
ใหม ๆ และหลังจากบุคลากรที่เขารับการพัฒนากลับไปปฏิบัติงานแลวระยะหนึ่ง ตามวัตถุประสงค
ที่กําหนด มีการออกแบบประเมินผลอยางเหมาะสม มีการวิเคราะหตรวจสอบความกาวหนาและ
ความสัมฤทธิ์ผลของโครงการมีการรายงานผล ไดขอมูลที่ครอบคลุมในสิ่งที่ตองการและทันสมัย
นําขอมูลที่ไดไปใชประโยชนในการตัดสินใจและการวางแผนพัฒนาบุคลากรในครั้งตอไป 
 สมจิตต  ปญญามัง  (2534 : 54) ใหความหมายวา การติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การติดตามและประเมินผลระหวางดําเนินการพัฒนาบุคลากร ส้ินสุดการพัฒนา
บุคลากร และเมื่อบุคลากรไปปฏิบัติงานมาแลวระยะหนึ่ง สําหรับขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร ประกอบดวย การกําหนดหลักการและความสําคัญ วิเคราะหโครงการที่ประเมิน กําหนด
วัตถุประสงค ออกแบบประเมินผลโครงการ เก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลและเขียนรายงาน
การประเมิน เพื่อนําผลจากการติดตามและประเมินผลไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากรในครั้ง 
ตอ ๆ ไป 
 สรุปไดวา การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ขั้นตอนในการรวบรวม
และวิเคราะหขอมูลโดยกําหนดวัตถุประสงค เครื่องมือ ระยะเวลา นําผลการประเมินมาวิเคราะห
และสรุปจัดทํารายงาน 
 1.6 วิธีการพัฒนาบุคลากร 
 ในการพัฒนาบุคลากรใหเกิดสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้นผูบริหารจะตองมีการเตรียมการ
วางแผนอยางรอบคอบปจจัยที่สําคัญคืองบประมาณสถานที่เนื้อหาสาระวิทยากรและกลุมเปาหมาย
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ที่เขารับการพัฒนา อีกปจจัยที่สําคัญคือตองคัดเลือกวิธีการที่เหมาะสมและเปนไปตามความตองการ
ของบุคลากรจากการศึกษาตําราและเอกสารที่เกี่ยวของพบวา วิธีการพัฒนาบุคลากรมีผูกลาวไวดังนี้ 
 สํานักงานบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  (2548ก : 18-21) ไดกลาววา วิธีการพัฒนา
บุคลากรที่นิยมใชมี 8 วิธี คือ 
 1. การศึกษาคูมือและสื่อเทคโนโลยี 
 2. การมีสวนรวมกับกิจกรรมของชุมชน 
 3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 4. การศึกษาดูงาน 
 5. การศึกษาตอ 
 6. การสอนงาน 
 7. การประชุม 
 8. การสัมมนา 
 สุวัฒน  นิลวงษ  (2547 : 25-26) ไดกลาววา วิธีการพัฒนาบุคลากรมี 8 กิกรรมคือ 
 1. การปฐมนิเทศ 
 2. การฝกอบรมหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 3. การสัมมนาทางวิชาการ 
 4. การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ 
 5. การศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
 6. การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
 7. การสับเปลี่ยนหนาที่ 
 8. การพัฒนาดานจิตใจ 
 สมเกียรติ  พวงรอด  (2544 : 135-142) ไดกลาววา วิธีการฝกอบรมที่ใชกันสม่ําเสมอมี 13
วิธี คือ 
 1. การปฐมนิเทศ (Orientation) 
 2. การบรรยาย (Lecture) 
 3. การประชุม (Corference) 
 4. การสัมมนา (Seminer) 
 5. การประชุมแบบฟอรัม (Forum) 
 6. การอภิปรายแบบ ซิโพเซียม (Symposium) 
 7. การใชภาพ (Photograph) 
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 8. การศึกษาเฉพาะเรื่อง/ กรณีศึกษา (Case study) 
 9. การประสบเหตุการณ (Incident process) 
 10. การเลียนของจริง (Roles play) 
 11. การแสดงสาธิต (Demonstration) 
 12. การทัศนศึกษา/การศึกษาดูงาน (Field study) 
 13. การใหอานเอกสาร (Reading) 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2542 : 219-220) ไดกลาวถึงวิธีการฝกอบรม 8 เทคนิค 
 1. การบรรยาย 
 2. การอภิปราย 
 3. กระบวนการสาธิต 
 4. การใชโทรทัศนวงจรปด 
 5. การประชุมสัมมนา 
 6. การสวมบทบาท 
 7. การผลัดเปลี่ยนหนาที่ 
 8. โปรแกรมการเรียน 
 วิชชุดา  หุนวิไล  (2542 : 233-236) ไดกลาววา ประเภทของการฝกอบรมแบงออกไดเปน 
2 ประเภท มีเทคนิคและวิธีการฝกอบรมรวม 13 วิธี 
 1. การฝกอบรมคณะบุคคล 
  1.1 การบรรยาย (Lecture) 
  1.2 การประชุมอภิปราย (Discussion) 
  1.3 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role playing) 
  1.4 การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) 
  1.5 วิธีการสาธิต (Demonstration)  
  1.6 การสัมมนา (Seminer) 
  1.7 การอภิปรายเปนคณะ (Panel discussion) 
  1.8 การทัศนาจร (Field trip) 
 2. การฝกอบรมเฉพาะบุคคล 
  2.1 การเสนอแนะ (Coaching method) 
  2.2 การโยกยายสับเปลี่ยนงาน(Rotation and transfer) 
  2.3 การสังเกตหรือดูงาน (Observation) 
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  2.4 การแนะนําใหอานหนังสือ (Supervised reading) 
  2.5 การฝกงาน (Internship) 
 การบริหารหนวยงานตาง ๆ จะประสบความสําเร็จตามความประสงคได ถาหนวยงานนั้น
มีปจจัยการบริหารตามหลัก 4Ms ไดแก คน วัสดุ เงิน และระบบวิธีการทํางานที่สมบูรณ โดยเฉพาะ
คนหรือบุคลากรที่จะปฏิบัติงานเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ถาหนวยงานสามารถสรรหาและเลือก
บุคลากร ที่มีความรูความสามารถและมีประสิทธิภาพในการทํางานเปนอยางดีเขามาปฏิบัติหนาที่
ในหนวยงาน อยางไรก็ตามแมวาหนวยงานจะมีวิธีการสรรหาและคัดเลือกคนอยางรัดกุมและมี
ประสิทธิภาพเพียงใด แตบุคลากรที่ผานการสอบแขงขันการคัดเลือก สวนใหญจะจบการศึกษามา
จากสถาบันตาง ๆ มีความรูในวิชาชีพเฉพาะดาน เฉพาะสาขาที่ไดเรียนมา ยังไมรูจักวิธีทํางานใน
หนวยงานใหมีประสิทธิภาพเต็มที่ทันทีที่ไดรับการบรรจุเขาทํางานและไมมีสถาบันใดจะสอนให
ผูสําเร็จการศึกษารูจักการใชชีวิตในสิ่งแวดลอมของการทํางานในองคการ หรือหนวยงานไดส่ิง
เหลานี้ผูไดรับการบรรจุเขาทํางานจะตองเรียนรูแสวงหาดวยตนเองในหนวยงาน โดยองคการหรือ
หนวยงานเปนผูดําเนินการใหในรูปแบบใดแบบหนึ่ง เชน การสอนงาน การปฐมนิเทศ การให
การศึกษาหรือการฝกอบรม การใหทดลองฝกหรือปฏิบัติงาน หรือโดยวิธีอ่ืน เพื่อใหผูไดรับการ
บรรจุใหมรวมทั้ง ผูที่ทํางานในองคกรนั้นอยูแลวไดมีความรู ความเขาใจ สามารถทํางานในหนาที่ที่
ไดรับมอบหมายไดอยางดี ซ่ึงวิธีการตาง ๆเหลานี้คือ “การพัฒนาบุคลากร” 
 การพัฒนาบุคลากรอาจทําได 3 วิธีคือ วิธีการใหการศึกษา (Education) การฝกอบรม
(Training) หรือการพัฒนา (Development) อยางใดอยางหนึ่ง 
 1. การใหการศึกษา หมายถึง กิจกรรมที่ความมุงหมายที่จะเสริมความรู ความชํานาญ
คานิยม และความเขาใจ ที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวิตสามารถใชชีวิตอยางเปนสุขและทํา
ประโยชนแกสังคมได สําหรับผูปฏิบัติงานอยูแลวการศึกษานั้นหมายถึงกิจกรรมดานการพัฒนาคน
ที่กําหนดขึ้น เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพการทํางานในภาพรวม นอกเหนือจากการเนนเฉพาะงานที่
กําลังทําอยูในปจจุบัน 
 2. การฝกอบรม คือกระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ความรู และความชํานาญเพื่อ
เสริมสรางประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ที่ทําอยูในปจจุบัน ซ่ึงอาจ
รวมถึงการเตรียมใหผูปฏิบัติงานมีความพรอมที่จะเลื่อนขึ้นไปดํารงตําแหนงสูงขึ้นในงานที่มี
ลักษณะอยางเดียวกัน 
 3. การพัฒนา หมายถึง การทําใหเกิดความเจริญกาวหนา หรือความสําเร็จในการเพิ่มพูน
ความรู ความสามารถ ทั้งโดยการเรียนรูในทางตรงและทางออม และการเรียนรูจากประสบการณ
หรือโดยวิธีอ่ืนซึ่งเปนประโยชนทั้งตอผูปฏิบัติงานและตอองคการ 
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 จากนิยามขางตน พอจะสรุปหลักสําคัญของแตละวิธีการไดวา การใหการศึกษาเนนที่ตัว
บุคคลใหเกิดความรู ความเขาใจที่เปนประโยชนตอการดํารงชีวิต ความรู ความชํานาญในวิชาชีพ
เฉพาะทางซึ่งสามารถนําไปเปนประโยชนตอความกาวหนาในหนาที่การงานได สวนการฝกอบรม
เนนที่งานหรือกิจกรรมที่ตองปฏิบัติโดยเฉพาะ ความมุงหมายของการฝกอบรมมักจะเกี่ยวกับการ
แกปญหาในการทํางานของบุคลากรขณะนั้น เชน เพื่อลดความผิดพลาด สูญเสีย เพื่อเพิ่มปริมาณ
การผลิต หรือเพื่อยกระดับคุณภาพของผลผลิต และการพัฒนาเนนที่ตัวบุคคลและองคกร โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อสรางความเจริญกาวหนาและความสําเร็จรวมกัน การพัฒนาอาจทําเปนแผนระยะ
ยาว เชน การพัฒนาความกาวหนาดานอาชีพของผูปฏิบัติงาน หรือทําเปนโครงการเฉพาะ เชน
โครงการพัฒนานักบริหารระดับสูง เปนตน อยางไรก็ตามไมวาจะเนนที่ตัวบุคคล งาน หรือองคการ
การพัฒนาบุคคลก็มีจุดมุงหมายเพื่อกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีในการทํางานนั่นเอง (วิชชุดา 
หุนวิไล.  2542 : 222-223) 
 ณนพพล  เสนาะดนตรี  (2542 : 20-21) ไดกลาววา วิธีการพัฒนาบุคลากรในหนวยงานที่
นิยมใชกันมากมี 9 วิธี 
 1. การปฐมนิเทศ 
 2. การฝกอบรม 
 3. การศึกษาดูงาน 
 4. การสัมมนา 
 5. การศึกษาตอ 
 6. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 7. การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ 
 8. การสอนงาน 
 9. การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน 
 บุญเลิศ  กล่ินรัตน (2542 : 162-167) กลาววา องคการตองเรงดําเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย เพื่อปองกันมิใหเกิดผลเสียหายตองาน โดยมีวิธีการดังตอไปนี้ คือ  
 1. การสอนและใหคําปรึกษา (Coaching and counseling) วิธีนี้นํามาใชเมื่อบุคลากรไม
สามารถปฏิบัติงานในหนาที่ที่รับผิดชอบอยูใหเกิดผลดีได วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยวิธีนี้       
เปนวิธีที่ผูบริหารเปดโอกาสไวตลอดเวลา เมื่อตัวบุคลากรตองการใหสอน หรือขอคําปรึกษาขณะที่  
เขาทํางาน 
 2. การสอนและการนิเทศงาน (Job instruction and job supervision) ตางจากการสอน
และการใหการปรึกษาคือ การสอนและการนิเทศงานนั้น ตัวผูบริหารตองเปนฝายลงไปคลุกคลีกับ
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การปฏิบัติงานของบุคลากรอยางใกลชิด ไมใชนั่งรอคอยขอมูลอยูหาง ๆ ดังเชน วิธีการแรกจุด   
ประสงคของวิธีนี้คือ การสอน ตรวจ แนะนําแกไข และควบคุมใหบุคลากรปฏิบัติงานดวย
ความถูกตอง รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผูบริหารตองเตรียมตัวอยางเปนทางการ เพื่อสอน
งานและนิเทศงาน  
 3. การมอบหมายงานใหทําและรักษาการ (Job assignment and acting) เปนวิธีการที่ใช
เพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษยที่ดีมากวิธีหนึ่งแตวิธีนี้ตองคํานึงในแงกฎหมายโดยเฉพาะ
องคการของรัฐ และรัฐวิสาหกิจอาจใชวิธีนี้ไดไมงายนัก เพราะอาจเกิดปญหาในทางกฎหมาย ได 
หลักการสําคัญของการมอบหมายงานใหทําและใหรักษาการก็คือ การใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาได
แสดงฝมือแทนตนเมื่อถึงเวลาและโอกาสอันควร โดยใหปฏิบัติหนาที่แทนบางเรื่องโดยตัวผูบริหาร
อาจจะคอยใหความชวยเหลืออยูหาง ๆ หรือใหทําแทนพรอมรับผิดชอบทั้งหมดในชวงระยะเวลาใด 
เวลาหนึ่งก็ได 
 4. การโยกยายหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (Job rotation) ทําใหบุคลากรมีทักษะประสบกา
รณใหม และรอบรูตาง ๆ นอกเหนือจากงานที่ตนรับผิดชอบประจํา วิธีนี้ชวยใหบุคลากรแตละฝายรู
ปญหาและอุปสรรคซึ่งกันและกัน เพราะบางปญหามีสาเหตุมาจากความไมเรียบรอยของงานในฝาย
อ่ืนกอใหเกิดความเขาใจและเห็นอกเห็นใจพรอมที่จะใหความรวมมือและรวมแกไข นอกจากนี้ยังมี
ความสําคัญตอการที่จะนําไปใชปรับตําแหนงบุคลากรใหสูงขึ้นเชนกัน แตการใชวิธีการนี้ตอง
ตระหนักในภูมิหลังขอบุคลากรแตละคนดวย เชน เพศ วุฒิทางการศึกษา สาขาวิชาที่เรียนจบ ความ
ถนัด ขีดความสามารถ โรคประจําตัว ฯลฯ  
 5. การฝกอบรม (Training) ปจจุบันกระแสความนิยมจัดใหมีการฝกอบรม เพื่อพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยกําลังอยูในระดับที่สูงมาก มีการจัดฝกอบรมอยางแพรหลายไมวาจะเปนภาครัฐ
หรือเอกชนแตการฝกอบรมเปนเพียงวิธีการหนึ่งเทานั้น การฝกอบรมที่ทําไดผลจําตองมีการ
เตรียมการวางแผนอยางเปนระบบ และกับเรื่องที่เหมาะสมตามความจําเปนโดยตองปฏิบัติตาม
แผนอยางเครงครัด 
 จากการที่นักวิชาการไดกลาวถึงกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในสถาบันการศึกษา ตางก็มี
ความคลายกัน 
 สรุปไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การจัดการพัฒนาใหเหมาะสมและสอดคลอง
กับความตองการของบุคลากรมี 8 กิจกรรมดังนี้ 1) การศึกษาคูมือและสื่อเทคโนโลยี 2) การมีสวน
รวมกับกิจกรรมของชุมชน 3) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 4) การศึกษาดูงาน 5) การศึกษาตอ 6) การ
สอนงาน 7) การประชุม 8) การสัมมนา 
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 ในการจัดกิจกรรมทั้ง 8 กิจกรรมไดมีนักวิชาการไดใหความหมายของการจัดกิจกรรมไว
เปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 
 1. การศึกษาคูมือและสื่อเทคโนโลยี 
 สถาบันการศึกษาและพัฒนาตอเนื่องสิรินธร ไดพัฒนาพนักงานราชการทั่วประเทศตาม
โครงการพัฒนาสมรรถนะผูปฏิบัติงานหลักสูตร ฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานราชการ ประจําป 
พ.ศ.2549 โดยใหผูเขารับการอบรมสามารถศึกษาคูมือดวยตนเอง จากเอกสารประกอบการอบรม 4 
ดาน คือ ดานการปฏิบัติงานราชการยุคใหมและการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน ดานความรูพื้นฐาน
ในการปฏิบัติงานการศึกษานอกโรงเรียน ดานความรูสําหรับการปฏิบัติงาน (Knowledge worker) 
และดานความรูสําหรับพนักงานราชการ (สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน. 2549 : คํานํา) 
 จากการศึกษาตํารา และเอกสารที่เกี่ยวของพบวามีผูนิยาม การศึกษาจากคูมือและสื่อ
เทคโนโลยีไวดังนี้ 
 ถวัลยรัตน สวนบุรี (2544 : 21) ใหความหมายวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่
ขาราชการครูสามารถคนควาหาความรูความชํานาญดวยตนเอง เพื่อใหมีคุณภาพความกาวหนา โดย 
การอาน ฟงพูด เขียน สังเกต ศึกษาทางวิชาการ และติดตามประเมินผลดวยตนเอง 
 สมเกียรติ  พวงรอด (2544 : 141) ใหความหมายวา การอานเอกสาร หมายถึง การอาน
ขอความครอบคลุมเนื้อหา ตํารา เอกสาร บทความ โครงเรื่อง สรุปความ โนต ใบคําสั่ง คูมือ 
ระเบียบการปฏิบัติตาง ๆ ใหผูรับการพัฒนาศึกษาและวิเคราะห 
 นวลศรี  บุญรักษ  (2542 : 28) ใหความหมายวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง กระบวนการ
เพิ่มพูนความรูความสามรถ และทักษะในการพัฒนาตนเอง 
 ธนะพงศ  ชูวงษเลิศ (2541:12) ใหความหมายวา การคนควาดวยตนเอง หมายถึง 
การศึกษาหาความรูจากหนังสือ ตํารา เอกสาร งานวิจัย บทความทางวิชาการตาง ๆ การเรียนรูจาก
โปรแกรมคอมพิวเตอรชวยสอน โปรแกรมสําเร็จรูป การอานเอกสาร และบทความที่พิมพเผยแพร
โดยเฉพาะจากการอานคนควาหนังสือในหองสมุด หรือแหลงขอมูลระบบเครือขายเชื่อมโยงทาง
คอมพิวเตอร(Internet) 
 สรุปไดวา การศึกษาจากคูมือ และสื่อเทคโนโลยี หมายถึง การศึกษาหาความรูดวยตนเอง
ดวยวิธีการอาน เอกสาร ตํารา คูมือ หนังสือ บทความทางวิชาการ และขอมูลระบบเครือขาย
คอมพิวเตอร 
 2. การมีสวนรวมกับกิจกรรมของชุมชน 
 จากการศึกษาคนควาจาก ตํารา เอกสาร มีนักวิชาการใหความหมายของ การมีสวน
รวมกับกิจกรรมของชุมชน ไวดังนี้ 



 35

 ชุมพล  หนูสง และคณะ (2544 : 15) ใหความหมายวา การมีสวนรวมกับกิจกรรมของ
ชุมชนหมายถึง การเขาถึงชุมชนจะตองเริ่มตนจากการรูจักชุมชนที่ตนปฏิบัติงาน แลวนําขอมูล
เหลานั้นมาวิเคราะหจัดทําขอมูลสารสนเทศของชุมชน อันเปนประโยชนตอการวางแผนการจัด
กิจกรรมการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัยที่สอดคลองกับโครงสรางของสังคมและ
ความตองการของชุมชน 
 พนัส  หันนาคินทร  (2524 : 91) ใหความหมายวา การมีสวนรวมกับกิจกรรมของชุมชน
หมายถึง การที่บุคลากรเขาไปมีสวนรวมกับชุมชนในกิจกรรมตาง ๆ เชนการไปชวยงานบวชนาค 
งานแตงงาน เหลารี้ยอมจะไดรับทราบถึงขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรมตลอดจนความ
เชื่อและความคิดของคนในชุมชนนั้น ๆ เปนการเพิ่มพูนความรูใหแกตนเอง และยังเปนหนทางที่จะ
สรางความสัมพันธอันดีระหวางโรงเรียนกับชุมชนนั้นดวย 
 สมประสงค  วิทยเกียรติ  (ม.ป.ป. : 46) ใหความหมายวา การมีสวนรวมกับกิจกรรมของ
ชุมชน หมายถึง การเขาไปสํารวจขอมูลและวางแผนการดําเนินงาน ประสานงานกับหนวยงาน
พัฒนาและประชาชนในชุมชนใหการสนับสนุนชวยหารทรัพยากร ลงมือปฏิบัติงานและเตรียม
ประชาชนใหพรอมที่จะใชบริการจากแหลงทรัพยากรในชุมชน 
 สรุปไดวา การมีสวนรวมกับกิจกรรมของชุมชน หมายถึง การที่บุคลากรไดเขาไปมีสวน
รวมกับกิจกรรมตาง ๆ ของชุมชนเพื่อสรางสัมพันธอันดีกับชุมชน ซ่ึงจะทําใหไดขอมูลที่เปน
ประโยชนนํามาใชจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 จากการศึกษาคนควาจาก ตํารา เอกสาร มีนักวิชาการใหความหมายของการประชุมเชิง
ปฏิบัติการไวดังนี้ 
 สมชาย  โอนออน  (2547 : 8) ใหความหมายวา การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การ
ประชุมที่มีการลงมือกระทําเพื่อแกปญหา และมีการปฏิบัติจริงระหวางคณะกรรมการสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานที่จะแกปญหารวมกัน ผลการประชุมสามารถนําไปใชประโยชนไดทันที ผูเขาประชุมมี
ความมั่นใจในการทํางาน และสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของสถานศึกษา 
 ทองใบ  สุดชารี (2542 : 375) ใหความหมายวา การฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ
หมายถึง กิจกรรมและเทคนิคสําคัญที่จะชวยปรับปรุงทักษะของบุคลากรใหมีความชํานาญขึ้น
โปรแกรมการฝกอบรมสามารถนําไปใชในการสอนบุคลากรใหมีทักษะที่จําเปน สําหรับการทํางาน
ไดหลากหลายและยังสามารถจัดทําโครงการฝกอบรมและประชุมเชิงปฏิบัติการเปนการชวยลด
ความเครียดใหกับบุคลากรในองคการได 
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 ธนะพงษ  ชูวงษเลิศ  (2541 : 12) ใหความหมายวา การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง 
การเรียนรูเฉพาะอยางของบุคคลเพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู เทคนิค วิธีการทํางานแบบใหม ๆ 
เพื่อนําไปแกไขขอบกพรอง เพื่อใหเกิดทักษะ ความชํานาญ และทัศนคติอันเหมาะสมจนสามารถ
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพื่อการปฏิบัติงานในหนาที่มีมาตรฐานอยูใน
ระดับสูง  
 นพพงษ  บุญจิตราดุล  (2535 :85) ใหความหมายวา การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง 
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรเพื่อแกไขการทํางานที่ดอยประสิทธิภาพเพื่อเสริมสรางสมรรถภาพ
ในการทํางานเพื่อเตรียมบุคลากรใหพรอมที่จะรับตําแหนงที่สูงขึ้นหรืองานที่ไดรับมอบหมายใน
อนาคตและเพื่อสรางความเขาใจของการสื่อสารในหลักการสําหรับคนในระดับเดียวกันหรือตางกัน
ใหเกิดการประสานงานและรวมมือกันทํางานใหดีขึ้น 
 สรุปไดวา การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมที่มีการฝกปฏิบัติจริงใหเกิด
ความรูความเขาใจ และเกิดทักษะในการทํางาน เพื่อนําไปใชในหนวยงาน 
 4. การศึกษาดูงาน 
 จากการศึกษาคนควาจาก ตํารา เอกสาร มีนักวิชาการใหความหมายของ การศึกษาดูงาน 
ไวดังนี้ 
 สุวัฒน  นิลวงษ  (2547 : 34) ใหความหมายวา การศึกษาดูงานนอกสถานที่ หมายถึง การ
ไปศึกษา สังเกต การปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นจากหนวยงานตนสังกัดใหไปศึกษาดูงานเพื่อ
ตนเองไดเพิ่มพูนความรูและประสบการณ สามารถนําสิ่งที่ไดพบเห็นมาประยุกตใชในการปรับปรุง
การปฏิบัติงานในหนวยงานของตน 
 สุขสันต  สุวรรณเจริญ  (2545 : 12) ใหความหมายวา การศึกษาดูงาน หมายถึง การหา
ประสบการณจากหนวยงานอื่น เพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเอง 
 สมเกียรติ  พวงรอด  (2544 : 141) ใหความหมายวา การศึกษาดูงาน หมายถึง การนําผูเขา
รับการพัฒนาไปยังสถานที่การปฏิบัติงานที่ตองการศึกษา และศึกษาดูงานการปฏิบัติรายละเอียดให
ไดเห็นเหตุการณจริงดวยตนเอง 
 ธนะพงศ  ชูวงษเลิศ  (2541 : 12) ใหความหมายวา การศึกษาดูงาน หมายถึง การออกไป
ยังแหลงความรูนอกสถานศึกษาเพื่อเปดโอกาสใหครู อาจารย มีประสบการณในสิ่งที่พบเห็นจาก
สถานที่อ่ืน ๆ โดยเฉพาะงานที่สัมพันธกับงานของตนเอง 
 วิชชุดา  หุนวิไล  (2542 : 235) ใหความหมายวา การศึกษาดูงาน หมายถึง การนําผูเขา
ฝกอบรมไปทัศนศึกษาตามสถานที่ปฏิบัติการที่ตองการศึกษา เพื่อพบเห็นสภาพการณจริง ๆ  ดวย
ตัวเอง 
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 ปริยาพร  วงศอนุตรโรจน (2542 :268) ใหความหมายวา การศึกษาดูงาน หมายถึง เทคนิค
วิธีการที่ตองเดินทางออกจากสถานศึกษาไปยังแหลงอื่นเพื่อศึกษาดูงานในดานที่สัมพันธกับงาน
ของครูอาจารย เชน  การเยี่ยมชมสถานศึกษาอื่น  การเยี่ยมชมสถานประกอบการ  โรงงาน
อุตสาหกรรม ซ่ึงหนวยงานจะพาชมสถานที่ สาธิตอุปกรณ เครื่องมือ ช้ีแจง บรรยาย ใหกับผูเขา
เยี่ยมชมไดรับประสบการณ 
 สรุปไดวา การศึกษาดูงาน หมายถึง การออกไปเยี่ยมชมแหลงความรู เชน สถานศึกษาอื่น
โรงงานอุตสาหกรรม โบราณสถาน เพื่อนําความรูมาประยุกตใชปรับปรุงงานในหนาที่ของตนเอง 
 5. การศึกษาตอ 
 จากการศึกษาคนควาจาก ตํารา เอกสาร มีนักวิชาการใหความหมายของ การศึกษาตอ ไว
ดังนี้ 
 สมจิตต  ปญญามัง  (2534 : 8) ใหความหมายวา การศึกษาตอ หมายถึง การที่หนวยงาน
สงบุคลากรไปศึกษาตอตามความตองการของหนวยงานนั้น ภายในประเทศและนอกประเทศทั้ง
ภายในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ 
 ณนพพล  เสนาะดนตรี (2542 :7) ใหความหมายวา การศึกษาตอ หมายถึง การใหบุคลากร
ไปศึกษาตอในสถาบันการศึกษา เพื่อเพิ่มวุฒิ เพิ่มความรู เพิ่มทักษะ รับประสบการณและวิทยาการ
ใหม ๆ ที่ทันสมัยในสาขาวิชาที่สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานในหนวยงานของตนได 
 กิติมา  ปรีดีดิลก  (2532 : 122) ใหความหมาย การศึกษาตอ หมายถึงกระบวนการพัฒนา
บุคคลวิธีหนึ่ง เพราะการที่บุคคลทํางานอยู ณ ที่ใดนาน ๆ ความรู ความสามารถจะลาสมัยไมทัน
โลก หรืออาจใชวิธีการใหม ๆ ไมเปนหนวยงานจึงตองหาทางสงบุคคลไปศึกษาตอเพิ่มเติมใน
สถานศึกษาระดับสูง 
 หวน  พินธุพันธ (2528 :83) ใหความหมายวา การศึกษาตอ หมายถึง การศึกษาตอ
ภายในประเทศและการศึกษาตางประเทศ สําหรับการศึกษาตอภายในประเทศก็อาจทําไดทั้ง
การศึกษาตอนอกเวลาปฏิบัติงาน คือ ตอนเย็นหลังเลิกปฏิบัติงานหรือเลิกสอนแลวและการศึกษาตอ
เต็มเวลาโดยไมตองปฏิบัติงาน การไปศึกษาตอทําใหบุคคลที่ไปศึกษาตอไดนําความรูและ
ประสบการณตาง ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดียิ่งขึ้น 
 สรุปไดวา การศึกษาตอ หมายถึง การที่บุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มคุณวุฒิ และรับ
วิทยาการใหม ๆ ทั้งศึกษาตอในเวลาทํางานปกติและนอกเวลาทํางาน 
 6. การสอนงาน 
 จากการศึกษาคนควาจาก ตํารา เอกสาร มีนักวิชาการใหความหมายของ การสอนงานไว
ดังนี้ 
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 ณนพพล  เสนาะดนตรี (2542 :33) ใหความหมายวา การสอนงาน หมายถึง การที่
ผูบังคับบัญชาหรือผูที่มีประสบการณในการทํางาน สอนผูใตบังคับบัญชา หรือพนักงานไดมาซึ่ง
ความรูความชํานาญ มีทักษะเพื่อที่จะสามารถเลือกสรรวิธีปฏิบัติงานที่จะกอใหเกิดประโยชนสูงสุด
กับงาน 
 พรรณราย  ทรัพยะประภา  (2531 : 112) ใหความหมายวา การสอนงาน เปนวิธีหนึ่งของ
การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา และเปนวิธีการหนึ่งของการฝกอบรมในขณะที่ปฏิบัติงาน ซ่ึงใชเพื่อ
ปรับปรุงสมรรถภาพในการทํางานของพนักงานใหไปสูระดับที่สูงกวาเดิม 
 สายสอางค  แกลวเกษตรกรณ  (2530 : 3) ใหความหมายวา การสอนงาน หมายถึง การที่
ผูบังคับบัญชาใหผูใตบังคับบัญชาไดเรียนรูวา งานที่ตนไดรับมอบหมายนั้นมีวัตถุประสงคอยางไร 
มีวิธีปฏิบัติอยางไรจึงจะบรรลุวัตถุประสงคนั้นอยางมีประสิทธิภาพ เปนการใหมีประสบการณ
ตามที่ตองการ หรือเปนการมอบหมายงานซึ่งจะชวยใหผูเขารับการฝกอบรมทราบความตองการ
ของการฝกอบรมของเขาและเปนวิธีการเพื่อบรรลุความตองนั้นภายใตการชี้นํากอน 
 สรุปไดวา การสอนงาน หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาสอนวิธีการในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ใหกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหงานนั้นบรรลุวัตถุประสงคอยามีประสิทธิภาพ 
 7. การประชุม 
 จากการศึกษาคนควาจาก ตํารา เอกสาร มีนักวิชาการใหความหมายของ การประชุม ไว
ดังนี้ 
 สมชาย  โอนออน (2547 : 8) ใหความหมายวา การประชุม หมายถึง การนัดหมายพบปะ
กันอยางมีระเบียบกฎเกณฑ เพื่อปรึกษาหารือ ถายทอดเรื่องราวขาวสาร การพิจารณาแกไขปญหา 
การหาคําตอบ และปรับความคิดเห็นเพื่อใหไดขอสรุปและแนวทางปฏิบัติเดียวกัน 
 สมเกียรติ  พวงรอด  (2544 : 136) ใหความหมายวา การประชุม หมายถึง การประชุมเพื่อ
อภิปรายระหวางสมาชิกในกลุม โดยปกติประธานที่ประชุมเปนหัวหนา 
 สมจิตต  ปญญามัง  (2534 : 8) ใหความหมายวา การประชุมชี้แจง หมายถึง การแนะนํา
ช้ีแจงเปนกลุมในลักษณะประชุมซึ่งเปนการใหขอมูลขาวสาร และใหความรูความเขาใจกับบุคลากร
เปนจํานวนมาก 
 ธนะพงษ  ชูวงศเลิศ  (2541 : 33) ใหความหมายวา การประชุม หมายถึง การประชุมเพื่อ
อภิปรายในระหวางสมาชิกกลุม มีประธานของที่ประชุมเปนหัวหนา มีหนาที่กลาวนําควบคุมไมให
ออกนอกเรื่องรวมทั้งกลาวสรุป 
 พรรณราย  ทรัพยะประภา (2531 :49) ใหความหมายวา การประชุมชี้แจง หมายถึง หนาที่
หลักประการหนึ่งของนักบริหาร  คือ  การดําเนินการประชุมเพื่อวางแผนการดําเนินการ 
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ปรึกษาหารือเพื่อกิจกรรมตาง ๆ อยูเสมอ เพื่อใหการดําเนินการตาง ๆ ในองคกรเปนไปตาม
วัตถุประสงค 
 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 :29) ใหความหมายวา การ
ประชุมชี้แจง หมายถึง การชี้แจงเปนกลุมในลักษณะของการประชุม ซ่ึงเปนการใหขอมูลขาวสาร 
หรือช้ีแจงใหเกิดความรูความเขาใจในเรื่องตาง ๆ ที่เขาใจไดไมยาก 
 สรุปไดวา การประชุม หมายถึง การนัดหมายเพื่อปรึกษาหารือ แจงขาวสาร รวมทั้งการ
แกปญหาในเรื่องตางเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามวัตถุประสงค 
 8. การสัมมนา 
 จากการศึกษาคนควาจาก ตํารา เอกสาร มีนักวิชาการใหความหมายของ การสัมมนาไว
ดังนี้ 
 สุขสันต  สุวรรณเจริญ  (2545 : 5) ใหความหมายวา การสัมมนาทางวิชาการ หมายถึง 
การประชุมเพื่อแลกเปลี่ยนความรูและความคิดเห็น เปนการแกปญหารวมกันเพื่อกําหนดนโยบาย
และแนวปฏิบัติรวมกัน 
 สมเกียรติ  พวงรอด  (2544 : 136) ใหความหมายวา การสัมมนา หมายถึง การอภิปราย
เปนกลุมระหวางบุคคลที่มีประสบการณมาก ๆ โดยมีการทําอยางเปนทางการนอยที่สุด หัวขอการ
สัมมนามักเปนเรื่องที่ยังเปนปญหาและยังไมมีคําตอบที่นําไปสูการปฏิบัติ 
 พรพิมล  พฤกษประมูล (2544 : 8) ใหความหมายวา การสัมมนา หมายถึง การประชุม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นตลอดจนการแกปญหาในหนวยงาน โดยการสนับสนุนใหบุคลากรเขารวม
การสัมมนากับหนวยงานอื่นอยางสม่ําเสมอ มีการเชิญผูทรงคุณวุฒิจากหนวยงานภายนอกมา
บรรยายหรืออภิปรายทางวิชาการ และมีการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
 วิชชุดา  หุนวิไล  (2542 : 234) ใหความหมายวา การสัมมนา หมายถึง การฝกอบรมที่ใช
พัฒนาผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาชั้นสูง วิธีการสัมมนาใชประชุมกลุมไมใหญ การสัมมนาเนนการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณเพื่อประโยชนของกลุมมากกวาจะถกเถียงเพื่อหาขอยุติ
ปญหาการตั้งประเด็นหรือหัวขอเพื่อการสัมมนา อาจเปนเรื่องทางวิชาการหรือเร่ืองที่ทุกคนสนใจก็
ได 
 ธนะพงศ  ชูวงศเลิศ  (2541 : 33) ใหความหมายวา การสัมมนา หมายถึง การที่บุคคลกลุม
หนึ่งประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นภายใตการนําของผูเชี่ยวชาญ 
 สรุปไดวา การสัมมนา หมายถึง การที่คนกลุมหนึ่งมารวมกันประชุมเพื่อแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และแกไขปญหารวมกัน 
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2. การพัฒนาแนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 การพัฒนาแนวทางการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การสรางขั้นตอนการดําเนินการให
บุคคลในองคกรไดมีความรู  ความสามารถ เพิ่มขึ้นซึ่งสงผลใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดแก คูมือการบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานที่เปนนิติบุคคล กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 67-68) ; ชุดฝกอบรมการบริหารบุคคลสําหรับ
ขาราชการครูสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2531 : 1) ; สังเคราะหและบูรณา
การรวมกับแนวคิดกระบวนการพัฒนาบุคลากรของ กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 118) ; สมาน            
รังสิโยกฤษฏ  (2535 : 82) ; ภัทราพร  ศิริโภคา (2535 : 13) ; งามจิตร  ออนมิ่ง (2536 : บทคัดยอ) ; 
ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2542 : 219-220) ; วิชชุดา  หุนวิไล  (2542 : 233-236) ; จําเริญ               
ชูชวยสุวรรณ  (2537 : บทคัดยอ) ; พิเชษฐ  สุทธิวิรัตน  (2540 : บทคัดยอ) ; ณนพพล  เสนาะดนตรี
(2542 : 20-21) และ สมเกียรติ  พวงรอด  (2544 : 135-142) และการศึกษาสภาพบริบท สภาพปญหา
และความตองการแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขนาดเล็ก สรุปและกําหนดเปนกรอบ
แนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมกับสถานศึกษาขนาดเล็กมีกระบวนการ 4 ขั้นตอน 
ไดแก  1). การหาความตองการในการพัฒนาบุคลากร  2). การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  3).การ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากร  4). การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร โดยมีรายละเอียดพอ
สรุปได ดังนี้ 
 1. การหาความตองการในการพัฒนาบุคลากร 
  1.1 ศึกษาผลิตผลขององคกรในกรณีผลผลิตต่ํา 
  1.2 ศึกษาผลการปฏิบัติงาน 
  1.3 ศึกษานโยบาย วิธีปฏิบัติ แผนงาน เปาหมายของงานที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
 2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
  2.1 การกําหนดขอบขายของการพัฒนากําลังคน 
  2.2 การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย  ขั้นตอนการดําเนินงานและแผนการ
ดําเนินการ 
  2.3 การกําหนดผูรับผิดชอบ 
  2.4 การกําหนดงบประมาณ 
  2.5 การกําหนดวิธีการติดตามและประเมินผล 
  2.6 การจัดทําโครงการและเสนอเพื่ออนุมัติ 
 3. การดําเนินการพัฒนาบุคลากร 
  3.1 การดําเนินการตามแผนหรือปฏิทินงาน 
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 4. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  4.1 การติดตามและประเมินผลในระหวางการดําเนินการ 
  4.2 การติดตามและประเมินผลหลังเสร็จสิ้นโครงการ 
  4.3 การติดตามและประเมินผลหลังเสร็จสิ้นโครงการและบุคลากรที่ไดรับการพัฒนา
ไดกลับไปปฏิบัติงานระยะหนึ่ง 
 
3. บริบทสถานศึกษา 
 การพัฒนาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2 : กรณีศึกษาโรงเรียนวัดทําใหม โรงเรียนวัดศรีภวังค
และโรงเรียนวัดลาดระโหง เปนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม ในการวิจัยผูวิจัยตองเตรียม
สถานศึกษาใหมีความพรอมในการวิจัย ตองสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูเกี่ยวของในการทําวิจัยดังนั้น
ผูเกี่ยวของทุกคนควรทราบบริบทของสถานศึกษา ที่ใชเปนแหลงขอมูลในการทําวิจัยทั้ง 3 แหง คือ
โรงเรียนวัดทําใหม โรงเรียนวัดศรีภวังค และโรงเรียนวัดลาดระโหง เพื่อทราบขอมูลเบื้องตน
จุดเดนจุดดอย จุดที่ควรไดรับพัฒนาของสถานศึกษา และใชเปนขอมูลในการดําเนินงาน การวิจัย
คร้ังนี้นําเสนอบริบทของสถานศึกษา 6 ประเด็น คือ 
 1. ขอมูลทั่วไป 
 2. ขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากร 
 3. ขอมูลเกี่ยวกับชุมชน 
 4. จุดเดนของโรงเรียน 
 5. จุดที่ควรไดรับการพัฒนา 
 6. ผลการประเมินคุณภาพ 
 โดยนําเสนอโรงเรียน จํานวน 3 แหง ดังนี้ 
 3.1 โรงเรียนวัดทําใหม 
  3.1.1 ขอมูลทั่วไป 
 โรงเรียนวัดทําใหม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตั้งอยู 
หมูที่ 6ตําบลปากกราน อําเภอพระนครศรีอยุธยา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา รหัสไปรษณีย 13000
หมายเลขโทรศัพท 0-3532-2617 วิสัยทัศนของโรงเรียนวัดทําใหม คือ จัดการศึกษาใหผูเรียนเปนผู
มีคุณธรรมจริยธรรม มีทักษะดานภาษาไทย คณิตศาสตร ภาษาอังกฤษ เปนผูกาวทันเทคโนโลยี เห็น
คุณคาและอนุรักษศิลปวัฒนธรรมไทย เรียนรูอยางมีความสุข มีการปรับปรุงการจัดการเรียนรู ที่ดี
ขึ้น มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ชุมชนชวยกันสงเสริมรวมพัฒนาแกปญหา นําพาโรงเรียนเปน
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ฐานความรูที่ยั่งยืนโรงเรียนวัดทําใหมจัดการศึกษา 2 ระดับ คือ ระดับอนุบาล 2 หอง ระดับ
ประถมศึกษา 6 หอง แบงเปนอนุบาล 1 และอนุบาล 2 ช้ันละ 1 หอง และชั้นประถมศึกษาปที่ 1 ถึง
ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 ช้ันละ 1 หอง มีผูเรียนรวม 80 คน บุคลากรประกอบดวย ผูบริหารหญิง 1 คน 
ครูชาย 3 คน ครูหญิง 2 คนและมีนักการภารโรงชาย 1 คน ซ่ึงจางโดยใชเงินบริจาคของผูบริหาร
และครู ครูมีคุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรี ยกเวนนักการภารโรง อายุราชการเฉลี่ยประมาณ 
29.2 ป 
  3.1.2 ขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากร 
 โรงเรียนวัดทําใหมมีเนื้อที่ประมาณ 4 ไร 3 งาน มีอาคารเรียน 2 หลังเปนอาคารไมแบบ 
ป.1 ข ช้ันเดียว ใตถุนสูง มีหองเรียน 8 หอง ใชเปนหองระดับชั้นอนุบาล 2 หอง ระดับชั้น
ประถมศึกษา 6 หองมีหองพิเศษที่ใชเปนหองปฏิบัติการทางภาษา 1 หอง หองคอมพิวเตอร 1 หอง มี
คอมพิวเตอรสําหรับใชในการเรียนจํานวน 10 เครื่อง หองวิทยาศาสตร 1 หอง หองสมุดขนาดเล็ก 1 
หอง สนามกีฬาทั่วไป 1 สนาม สนามวอลเลยบอล 1 สนาม ลานกีฬาอเนกประสงค 1 ลาน อาคาร
อเนกประสงค 1 อาคาร หองสวม แบบ 401 1 หลัง รวม 5 ที่นั่ง ที่ปสสาวะชายแบบรวม 1 ที่ 
  3.1.3 ขอมูลเกี่ยวกับชุมชน 
 โรงเรียนวัดทําใหม ตั้งอยูในชุมชนกึ่งเมืองกึ่งชนบท มีประชากรประมาณ 2,500 คน สวน
ใหญนับถือศาสนาพุทธ นับถือศาสนาอิสลามประมาณรอยละ 25 ประชากรในชุมชนสวนใหญ
ประกอบอาชีพทํานาเปนหลัก มีอาชีพรับจางทั่วไปเปนอาชีพรอง รายไดของประชากรตอหัว 
ประมาณ 24,000 บาทตอป ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชนอยูในระดับดี ชุมชนไดเขามามี
สวนรวมในกิจกรรมของโรเรียนอยูเสมอ โดยการนําของคณะกรรมการโรงเรียน ตลอดจนวัดทํา
ใหมซ่ึงเปนวัดที่อยูในบริเวณเดียวกันมีสวนรวมในการสนับสนุนครุภัณฑและงบประมาณในการ
พัฒนาสถานศึกษาอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 
  3.1.4 จุดเดนของโรงเรียน 
 จากการสํารวจขอมูลในรายงานการประเมินตนเอง ปการศึกษา 2547 ของโรงเรียน การ
สังเกตและการสัมภาษณบุคลากร ในโรงเรียนพบขอมูลที่เปนจุดเดนของโรงเรียน ดังนี้ 
 1. ผูเรียนทุกคนปลอดจากยาเสพติด มีสุขภาพแข็งแรง มีน้ําหนักและสวนสูงตามเกณฑ
มาตรฐานประมาณรอยละ 94.49 ผูเรียนมีสมรรถภาพทางกายอยูในเกณฑปานกลางขึ้นไปรอยละ 
92.06 
 2. ผูเรียนสวนใหญมีทักษะทางดานกีฬาและเปนผูชมที่ดี สําหรับทักษะดานศิลปะมี
ผูเรียนที่สามารถแสดงออกไดดีถึงรอยละ 20 
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 3. ผูเรียนรอยละประมาณ 75.50 เปนผูมีคุณธรรมจริยธรรมและมีคุณลักษณะเดนในดาน
ความซื่อสัตย 
 4. โรงเรียนวัดทําใหมมีผูสอนที่มีคุณวุฒิและมีความสามารถตรงกับวิชาที่จัดการเรียนรู
ใหกับผูเรียนรอยละ 80 
 5. ผูบริหารจัดโครงสรางการบริหารงานภายในโรงเรียนอยางเปนระบบ และให
ความสําคัญกับการบริหารจัดการโรงเรียนแบบมีสวนรวม เชน ใหคณะกรรมการโรงเรียนเขามามี
สวนรวมในการบริหารจัดการโรงเรียน 
 6. ผูบริหารมีความคลองตัวในการบริหารจัดการและสามารถประสานงานกับชุมชนได
เปนอยางดี 
  3.1.5 จุดที่ควรไดรับการพัฒนา 
 จากการสํารวจขอมูลในรายงานการประเมินตนเอง ปการศึกษา 2547 ของโรงเรียนการ
สังเกตและการสัมภาษณบุคลากร ในสถานศึกษา พบขอมูลที่เปนจุดที่ควรพัฒนาดังนี้ 
 1. ควรสงเสริมใหผูเรียนมีพฤติกรรมการบริโภคอาหารที่ถูกตองตามหลักโภชนาการ 
 2. ควรสงเสริมผูเรียนที่มีทักษะในการคิดวิเคราะห สังเคราะหตามเกณฑที่ตองการของ
สถานศึกษาที่อยูในระดับนอย และพัฒนาผูเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํา เชน สาระการเรียนรู
คณิตศาสตร วิทยาศาสตรและภาษาตางประเทศ ใหมีพัฒนาการที่ดีขึ้น 
 3. ควรสงเสริมผูเรียนในดานการอาน การศึกษาคนควาดวยตนเองใหเพิ่มขึ้น เชน 
การศึกษาคนควาในหองสมุดของโรงเรียน 
 4. ควรซอมแซมปรับปรุงสภาพอาคารเรียน หองเรียนและสภาพแวดลอมในหองเรียน
และนอกหองเรียน ใหเกิดความสวยงาม รมร่ืน 
 5. โรงเรียนควรจัดกิจกรรมเสริมใหผูเรียนไดมีสวนรวมในการทํางานรวมกันกับกลุม
เพื่อนและใหคําแนะนําใหขวัญกําลังใจผูเรียนในการพัฒนาตนเองตามสภาพความพรอมของผูเรียน
ผูสอนควรไดรับการสงเสริม สนับสนุนงบประมาณในการจัดเตรียมสื่อการเรียนรู ใหตอบสนองตอ
ความสามารถความถนัดและความสนใจของผูเรียนอยางตอเนื่อง 
  3.1.6 ผลการประเมินคุณภาพ 
 โรงเรียนไดพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู เ รียน ภายใตขอจํากัดเกี่ยวกับบุคลากร 
งบประมาณนโยบายการบริหาร ซ่ึงมีผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติเปนเกณฑในการ
พัฒนาเปรียบเทียบกับโรงเรียนอื่น ๆ ผลการประเมินคุณภาพ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 คะแนนเฉลี่ย สาระการเรียนรูของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และปที่ 6 โรงเรียน       
วัดทําใหมปการศึกษา 2547 

 
ประเมินผล สาระการเรียนรู ระดับชั้น จํานวน 

ผูเรียน (คน) 
คะแนน 

เฉลี่ยรอยละ ปรับปรุง พอใช ดี 
       
ภาษาไทย ป.3 16 53.36 6.25 75.00 18.75 
คณิตศาสตร ป.3 16 52.92 0.00 68.75 31.25 
วิทยาศาสตร ป.3 16 56.04 0.00 68.75 31.25 

ป.6 9 41.67 44.44 55.56 0.00 
ป.6 9 57.78 22.22 11.11 66.67 
ป.6 9 40.00 0.00 88.89 11.11 

ภาษาไทย 
คณิตศาสตร 
วิทยาศาสตร 
ภาษาอังกฤษ ป.6 9 33.06 44.44 55.56 0.00 
       

 
ที่มา : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 (2549 : ออนไลน) 
 
 จากตาราง 1 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติ ในชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และ
ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 ปการศึกษา 2547 พบวา คะแนนเฉลี่ยในสาระการเรียนรูภาษาไทย สาร การ
เรียนรูคณิตศาสตร สาระการเรียนรูวิทยาศาสตร และสาระการเรียนรูวิชาภาษาอังกฤษมีคะแนน
เฉลี่ยอยูในระดับต่ําทั้งชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และชั้นประถมศึกษาปที่ 6 และผลการประเมินในภาพ
รวมอยูในระดับพอใช เมื่อพิจารณาเปนรายวิชาพบวา วิชาภาษาไทยของชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และ
ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 อยูในระดับพอใช วิชาคณิตศาสตรของชั้นประถมศึกษาปที่ 3 มีผลการ
ประเมินอยูในระดับพอใช และชั้นประถมศึกษาปที่ 6 มีผลการประเมินอยูในระดับดี วิชา
วิทยาศาสตรของชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และชั้นประถมศึกษาปที่ 6 มีผลการประเมินอยูในระดับ
พอใช สวนวิชาภาษาอังกฤษของชั้นประถมศึกษาปที่ 6 มีผลการประเมินอยูในระดับพอใช 
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 3.2 โรงเรียนวัดศรีภวังค 
  3.2.1 ขอมูลทั่วไป 
 โรงเรียนวัดศรีภวังค สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ตั้งอยูที่
หมู 1 ตําบลทับน้ํา อําเภอบางปะหัน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา รหัสไปรษณีย 13220 หมายเลข
โทรศัพทของผูบริหาร 0-1374-0230 วิสัยทัศนของโรงเรียน “ผูเรียนโรงเรียนวัดศรีภวังค มีคุณธรรม 
นํา อานออกเขียนได คิดคํานวณเปน เนนเทคโนโลยี มีภูมิทัศนที่เอื้อตอการเรียนรู พัฒนาครูเปนครู
มืออาชีพ นําชุมชน มีสวนรวมและมีสุขภาพแข็งแรง” โรงเรียนวัดศรีภวังคจัดการศึกษา 2 ระดับ คือ 
ระดับอนุบาล 2 หองและระดับประถมศึกษา 6 หอง มีผูเรียนรวม 88 คน บุคลากร ประกอบดวย 
ผูบริหารหญิง 1 คน ครูชาย 4 คนครูหญิง 2 คน และนักการภารโรงชาย 1 คน ผูบริหาร และครูมี
คุณวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรีนักการภารโรงมีคุณวุฒิทางการศึกษาระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 
3 อายุราชการเฉลี่ยของบุคลากรในสถานศึกษาประมาณ 18.75 ป 
  3.2.2 ขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากร 
 โรงเรียนวัดศรีภวังค มีเนื้อที่ 5 ไรเศษ มีอาคารเรียน 2 หลังเปนแบบกรมสามัญ 017 
(ดัดแปลง) 1 หลัง และแบบ สปช. 104/26 1 หลัง เปนอาคารไม มีหองเรียนรวม 8 หอง ใชเปนหอง
ระดับชั้นอนุบาล 2 หอง ระดับประถมศึกษา 6 หอง มีหองพิเศษใชเปนหองปฏิบัติการวิทยาศาสตร 
1 หอง หองคอมพิวเตอร มีคอมพิวเตอรสําหรับใชในการเรียนจํานวน 8 เครื่อง และหองปฏิบัติการ
ทางภาษา 1 หอง หองสมุด 1 หอง หองพยาบาลขนาดเล็ก 1 หอง หองพักครูและหองผูบริหาร 1 
หอง หองสวมแบบ สปช. 603/29 จํานวน 4 ที่นั่ง 1 หลัง สนามกีฬา 1 สนาม และเครื่องถายเอกสาร 
1 เครื่อง 
  3.2.3 ขอมูลเกี่ยวชุมชน 
 โรงเรียนวัดศรีภวังค ตั้งอยูในชุมชนชนบท มีประชากรในเขตพื้นที่บริการประมาณ 600 
คนสวนใหญนับถือศาสนาพุทธและประกอบอาชีพ ทํานา เล้ียงสัตว คาขายและรับจางทั่วไป มี
รายไดตอหัวประมาณ 72,000 บาทตอป ลักษณะของชุมชนอยูในเขตเทศบาล พื้นที่โดยรอบเปนที่
ราบลุม ฤดูน้ําหลากน้ําจะทวมขังทุกป ในชุมชนมีวัดศรีภวังค องคการบริหารสวนตําบลทับน้ําและ
สถานีอนามัยเปนแหลงเรียนรูในทองถ่ิน ชุมชนรอบนอกของสถานศึกษามีบานเรือนจํานวนนอย
มาก ประชากรสวนใหญยังมีความเชื่อเร่ืองการทรงเจาเขาผี มีประชากรบางสวนไมรับฟงความ
คิดเห็นของคนรุนใหมเทาที่ควร 
  3.2.4 จุดเดนของโรงเรียน 
 จากการสํารวจขอมูลในรายงานพัฒนาคุณภาพการศึกษา ปการศึกษา 2547 ของ
สถานศึกษาการสังเกต และการสัมภาษณบุคลากรในโรงเรียน พบจุดเดนของสถานศึกษาดังนี้ 
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 1. โครงสรางของระบบบริหารจัดการในสถานศึกษา มีความชัดเจนครอบคลุมภารกิจ
ของโรงเรียน 
 2. มีการจัดกิจกรรมการเรียนรูที่เนนความสําคัญของผูเรียนเปนหลัก 
 3. บุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคีตอกัน สามารถประสานงานและรวมมือกับ
ชุมชนไดเปนอยางดี 
 4. มีการกําหนดนโยบายในการพัฒนาการศึกษา เพื่อสรางความมั่นใจในคุณภาพของ
สถานศึกษาในภาพรวม 5 ดาน ไดแก ดานการบริหารจัดการ ดานหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู 
ดานอาคารสถานที่และอุปกรณและดานกํากับตรวจสอบติดตามผล 
 5. ผูบริหารโรงเรียนมีความมุงมั่นในการบริหารจัดการโรงเรียนอยางจริงจังและมีความ
เชื่อมั่นในการบริหารจัดการโรงเรียนเปนอยางมาก 
 6. โรงเรียนวัดศรีภวังคเปนโรงเรียนที่รักษาระเบียบประเพณีและวัฒนธรรมในทองถ่ิน
ไดเปนอยางดี เชน ประเพณีกวนขาวทิพย การเทศนมหาชาติ การแขงขันเรือพาย เปนตน 
  3.2.5 จุดที่ควรไดรับการพัฒนาของโรงเรียน 
 จากการสํารวจขอมูล ในรายงานพัฒนาคุณภาพการศึกษา ปการศึกษา 2547 ของโรงเรียน 
การสังเกตและการสัมภาษณผูบริหาร พบจุดที่ควรไดรับการพัฒนา ดังนี้ 
 1. ควรสงเสริมการบูรณาการการเรียนรูเพื่อใหผูเรียนไดพัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ
และตอเนื่อง 
 2. ควรสงเสริมใหบุคลากรภายในโรงเรียน เกิดการตื่นตัวในการพัฒนาการจัดการเรยีนรู
และนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการจัดการเรียนรูใหกับผูเรียน 
 3. ดานการกํากับติดตามการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียน
สถานศึกษา เพื่อพัฒนาผูเรียน ควรมีการปรับปรุงและนิเทศติดตามใหเปนไปตามนโยบายของ
โรงเรียนอยางจริงจัง 
 4. ควรพัฒนาผูเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในสาระการเรียนรูที่มีผลการเรียนรูต่ํา 
เชน กลุมสาระคณิตศาสตรและกลุมสาระวิทยาศาสตร เปนตน 
 5. ควรปรับปรุงสภาพอาคารเรียนที่เปนอาคารไมใหมั่นคงแข็งแรง ทาสีหองเรียนให
สวยงาม และจัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียนใหเอื้อประโยชนตอการเรียนรูใหมากขึ้น 
 6. ควรพัฒนาผูเรียนใหรอบรูดานวิชาการ และมีความรูพื้นฐานดานวิชาชีพควบคูกันไป 
 7. ควรมีแผนงานในการพัฒนาบริเวณโรงเรียนที่มีน้ําทวมขังในชวงฤดูฝน และฤดูน้ํา
หลากอยางตอเนื่อง โดยกําหนดเปนแผนงานหลักของโรงเรียน 
   



 47

  3.2.6 ผลการประเมินคุณภาพ 
 โรงเรียนไดพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู เ รียนภายใตขอจํากัดเกี่ยวกับบุคลากร
งบประมาณนโยบายการบริหาร ซ่ึงมีผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติเปนเกณฑในการ
พัฒนาเปรียบเทียบกับโรงเรียนอื่น ๆ ผลการประเมินคุณภาพ ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 คะแนนเฉลี่ย สาระการเรียนรูของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และปที่ 6 โรงเรียนวัด   

ศรีภวังคปการศึกษา 2547 
 

ประเมินผล สาระการเรียนรู (วิชา) ระดับชั้น จํานวน 
ผูเรียน (คน) 

คะแนน 
เฉลี่ยรอยละ ปรับปรุง พอใช ดี 

       
ภาษาไทย ป.3 8 52.50 0.00 100.00 0.00 
คณิตศาสตร ป.3 8 39.17 12.50 87.50 0.00 
วิทยาศาสตร ป.3 8 40.83 0.00 100.00 0.00 
ภาษาไทย ป.6 20 49.25 30.00 40.00 30.00 
คณิตศาสตร ป.6 20 49.38 25.00 55.00 20.00 
วิทยาศาสตร ป.6 20 44.25 15.00 80.00 5.00 
ภาษาอังกฤษ ป.6 20 45.63 10.00 80.00 10.00 
       

 

ที่มา : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 (2549 : ออนไลน) 
 
 จากตาราง 2 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติในชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และ
ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 ปการศึกษา 2547 พบวา คะแนนเฉลี่ยในสาระการเรียนรูภาษาไทย สาระการ
เรียนรูคณิตศาสตร สาระการเรียนรูวิทยาศาสตร และสาระการเรียนรูภาษาอังกฤษมีคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดับต่ําทั้งชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และชั้นประถมศึกษาปที่ 6 และผลการประเมินในภาพรวมอยู
ในระดับพอใชเมื่อพิจารณาเปนรายวิชาพบวา วิชาภาษาไทยของชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และชั้น
ประถมศึกษาปที่ 6 อยูในระดับพอใช วิชาคณิตศาสตรของชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และชั้น
ประถมศึกษาปที่ 6 มีผลการประเมินอยูในระดับพอใช วิชาวิทยาศาสตรของชั้นประถมศึกษาปที่ 3 
และช้ันประถมศึกษาปที่ 6 มีผลการประเมินอยูในระดับพอใช สวนวิชาภาษาอังกฤษของชั้น
ประถมศึกษาปที่ 6 มีผลการประเมินอยูในระดับพอใช 
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 3.3 โรงเรียนวัดลาดระโหง 
  3.3.1 ขอมูลทั่วไป 
 โรงเรียนวัดลาดระโหงเปนโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 2 ตั้งอยูที่หมู 5 ตําบลวัดยม อําเภอบางปะอิน จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
13160หมายเลขโทรศัพทของผูบริหาร 0-1236-5785 วิสัยทัศนของโรงเรียนวัดลาดระโหง “ภายในป
การศึกษา2548 ผูเรียนในโรงเรียนวัดลาดระโหง ตองอานออก เขียนได คิดเลขเปนเนนคอมพิวเตอร 
เลิศเลอภาษาอังกฤษ พิชิตความซื่อสัตย มีคุณสมบัติดานประหยัด จัดภูมิทัศนที่เอื้อตอการเรียนรู ครู
มีการพัฒนาดานเทคโนโลยี มีชุมชนเปนสวนรวม หลอมรวมทักษะชีวิต โรงเรียนวิถีพุทธ เปน
มนุษยที่สมบูรณ” โรงเรียนวัดลาดระโหง จัดการศึกษา 2 ระดับคือ ระดับอนุบาล 2 หอง ระดับ
ประถมศึกษา 6หอง แบงเปนชั้นอนุบาล 1 และชั้นอนุบาล 2 ช้ันละ 1 หอง และชั้นประถมศึกษาปที่ 
1 ถึงชั้นประถมศึกษาปที่ 6 ช้ันละ 1 หอง มีผูเรียนรวม 80 คน เปนผูเรียนที่มีภาวะโภชนาการต่ํา 7 
คน มีที่มีความบกพรองมาเรียนรวม 3 คน ผูเรียนที่ตองการความชวยเหลือพิเศษ 22 คน บุคลากร
ประกอบดวยผูบริหารหญิง 1 คน ครูชาย 2 คน ครูหญิง 3 คน และ นักการภารโรงชาย 1 คน 
ผูบริหาร และครูมีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีผูสอนที่มีวุฒิทางการศึกษาต่ํากวาระดับ
ปริญญาตรี 2 คน บุคลากรในโรงเรียนมีอายุราชการเฉลี่ย 28.5 ป 
  3.3.2 ขอมูลเกี่ยวกับทรัพยากร 
 โรงเรียนวัดลาดระโหง มีเนื้อที่ประมาณ 5 ไร อาคารเรียน 2 หลัง เปนอาคารไมใตถุนสูง 
มีหองเรียน10 หอง หองคอมพิวเตอร 1 หอง มีคอมพิวเตอรจํานวน 5 เครื่อง หองดนตรีนาฏศิลป 1 
หองหองพยาบาล 1 หอง หองสมุด 1 หอง หองน้ําหองสวม 1 หลัง สนามกีฬา 2 สนาม โทรศัพท 1 
เครื่อง มีแหลงเรียนรูที่สําคัญในชุมชน ไดแก บอเล้ียงปลานิล รานซอมจักรยาน หัตถกรรมจักสาน 
แหลงปลูกพืชสมุนไพรและแหลงทําขนมไทยทองถ่ิน 
  3.3.3 ขอมูลเกี่ยวกับชุมชน 
 โรงเรียนวัดลาดระโหง เปนโรงเรียนในชุมชนขนาดเล็ก มีประชากรประมาณ 312 คน 
นับถือศาสนาพุทธเปนสวนใหญ สภาพพื้นที่โดยรอบเปนที่ราบลุม ชวงฤดูน้ําหลากและฤดูฝน น้ํา
จะทวมขังทุกป ประชากรในชุมชนสวนใหญประกอบอาชีพรับจางและการทํานา จบการศึกษา
ระดับชั้นประถมศึกษาปที่ 4 ถึงชั้นประถมศึกษาปที่ 6 มีรายไดตอหัวประมาณ 30,000 บาทตอป 
ประชากรสวนใหญจะมีฐานะยากจนและขาดโอกาสในการศึกษาตอ หลังจากจบการศึกษาภาค
บังคับจะออกมาประกอบอาชีพรับจางและทํานา บุคลากรในโรงเรียนจึงมีความคุนเคยและรวม
ชวยเหลือกิจกรรมกับทางวัดอยูเสมอ โรงเรียนจึงไดรับความไววางใจจากชุมชนและวัดลาดระโหง
เปนอยางดีและไดรับความรวมมือทั้งดานแรงงานและงบประมาณตามโอกาสอันสมควร 
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  3.3.4 จุดเดนของโรงเรียน 
 จากการศึกษาขอมูลในรายงานคุณภาพการศึกษา (Self Assessment Report : SAR) ป
การศึกษา2547 ของโรงเรียน การสังเกตและการสัมภาษณบุคลากรในโรงเรียนพบจุดเดนดังนี้ 
 1. ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคี มีความมุงมั่น ในการปฏิบัติงานเพื่อ
บุตรหลานของชุมชน จนเปนที่ยอมรับของชุมชน และไดรับการสนับสนุน จากทานเจาอาวาสวัด 
ลาดระโหง  องคการบริหารสวนตําบลวัดยมและชุมชนเปนอยางดี เชน  ใหการสนับสนุน
งบประมาณในการทาสีอาคารเรียน ตอเติมอาคารเรียน ใหการสนับสนุนดานแรงงานและดานภูมิ
ปญญาทองถ่ินใหกับผูเรียนในโรงเรียนดวย 
 2. โรงเรียนมีนโยบายและจัดแบงหมวดหมูหนังสือในหองสมุดระบบดิวอ้ี สามารถหยบิ
ใชไดงาย สภาพแวดลอมในหองสมุดเอื้อตอการศึกษาคนควาหาความรูเปนอยางมาก 
 3. ผูบริหารโรงเรียนมีความมุงมั่นในการพัฒนาโรงเรียนและผูเรียนอยางตอเนื่อง จน
เปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป และไดรับการคัดเลือกใหเปนบุคคลตนแบบการปฏิรูปการศึกษาจาก
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และโรงเรียนไดรับรางวัลรองชนะเลิศดานสิ่งแวดลอ
จาก บริษัท ฮอนดา ประเทศไทย 
 4. บุคลากรในโรงเรียน ปฏิบัติงานตามนโยบายของโรงเรียน มีความมุงมั่นเพื่อพัฒนา
ผูเรียนอยางตอเนื่อง จนเปนที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป และไดรับรางวัลครูดีในดวงใจและดานการ
ปฏิบัติหนาที่ในการดูแลชวยเหลือผูเรียนดีเดน ในปการศึกษา 2547 และปการศึกษา 2548 จาก
สมาคมผูบริหารสถานศึกษา 
 5. ผูเรียนมีความสามารถพิเศษทางดานกีฬาวอลเลยบอลชายและวอลเลยบอลหญิงไดรับ
รางวัลชนะเลิศ 3 ปการศึกษาติดตอกัน 
 6. นักการภารโรงมีใจรักในอาชีพ มีความมานะอดทน ขยันขันแข็ง และชวยดูแลให
ผูเรียนชวยรักษาความสะอาดของหองเรียนและบริเวณโรงเรียนไดเปนอยางดี 
  3.3.5 จุดที่ควรไดรับการพัฒนาของโรงเรียน 
 จากการสํารวจขอมูลในรายงานคุณภาพการศึกษา(Self Assessment Report : SAR)ป
การศึกษา2547 ของสถานศึกษา การสังเกตและการสัมภาษณบุคลากรในโรงเรียน พบขอมูลที่เปน
จุดที่ควรพัฒนาดังนี้ 
 1. โรงเรียนควรมีนโยบายใหผูสอนปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการเรียนรูใหกับผูเรียนให
หลากหลายมากยิ่งขึ้น เชน การใหผูเรียนไดเขามามีสวนรวมในการจัดทําสื่อการเรียนรูและเลือก
แหลงเรียนรูตามความสามารถ ความถนดัของผูเรียนแตละคน 
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 2. ควรสงเสริมและพัฒนาผูเรียนที่มีความบกพรองและผูเรียนที่ตองการความชวยเหลือ
เปนพิเศษอยางใกลชิดและติดตามอยางตอเนื่อง เมื่อผูเรียนจบการศึกษาแลว ถาศึกษาตอควรมีระบบ
สงตอขอมูลเพื่อพัฒนาผูเรียนใหตอเนื่อง 
 3. ควรปรับปรุงโรงอาหารชั่วคราวใตอาคารเรียนใหมีแสงสวางพอเหมาะ อากาศถายเท
ไดสะดวก มีโตะนั่งรับประทานอาหารสําหรับผูเรียนใหเพียงพอ และจัดสภาพแวดลอมใหผูเรียน
เกิดความตื่นตัวในการเรียนรูระหวางที่อยูในโรงเรียนใหมากขึ้น 
 4. ควรปรับสภาพพื้นที่ราบลุมบริเวณหนาอาคารเรียนและปลูกตนไมใหมีรมเงาเกิด
ความรมร่ืนเพื่อใชเปนที่นั่งพักผอนสําหรับผูเรียน 
 5. ควรสงเสริมใหผูสอนที่มีคุณวุฒิทางการศึกษาที่ไมตรงกับสาระในการจัดการเรียนรู
ไดมีโอกาสหาความรูเพิ่มเติมอยางตอเนื่องตามโอกาสอันสมควร 
  3.3.6 ผลการประเมินคุณภาพ 
 การประเมินคุณภาพการศึกษาของผูเรียน โรงเรียนไดพัฒนาผูเรียนโดยใชผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนเปนเกณฑ นักเรียนตองมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น รอยละ 3 แสดงได ดังตาราง 3 
 
ตาราง 3 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3 ช้ันประถมศึกษาปที่ 6 โรงเรียนวัด         

ลาดระโหงปการศึกษา 2547 
 

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน สาระการเรียนรู 
(วิชา) ระดับชั้น จํานวน      

ผูเรียน (คน) ระดับ 
4 

ระดับ 
3 

ระดับ 
2 

ระดับ 
1 

ระดับ 
0 

        
ภาษาไทย ป.3 7 - 5 2 - - 
คณิตศาสตร ป.3 7 - 4 3 - - 
ภาษาอังกฤษ ป.3 7 - - 7 - - 
ภาษาไทย ป.6 11 1 9 1 - - 
คณิตศาสตร ป.6 11 - 3 8 - - 
ภาษาอังกฤษ ป.6 11 - 2 9 - - 
        

 
ที่มา : โรงเรียนวัดลาดระโหง (2547 : 7, 8, 14) 
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 จากตาราง 3 พบวา โรงเรียน แบงระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเปน 5 ระดับ ไดแก ระดับ 
0,1,2, 3, 4 และในกลุมสาระการเรียนรูหลัก เชน สาระการเรียนรูภาษาไทย สาระการเรียนรู
คณิตศาสตรสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ นักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และชั้นประถมศึกษา
ปที่ 6 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในภาพรวมอยูในระดับ 2 และ 3 มีเพียงวิชาเดียว คือ วิชาภาษาไทย
ของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 จํานวน 1 คน เทานั้น จากนักเรียน 11 คน ที่อยูในระดับ 4  
 จากการศึกษาบริบทของโรงเรียนขนาดเล็กทั้ง 3 แหง โรงเรียนมีบริบทที่คลายกัน มีเนื้อที่
ประมาณ 5 ไร มีอาคารเรียน 2 หลัง จัดการศึกษา 2 ระดับ คือ ระดับกอนประถมศึกษา และ
ระดับประถมศึกษา ตั้งแตช้ันอนุบาล ถึงชั้นประถมศึกษาปที่ 6 มีนักเรียน 80–88 คน มีผูบริหาร 1 
คน มีครูผูสอน 5–6 คน บุคลากรไมเพียงพอตองรวมชั้นเรียน 2 ช้ันใหอยูในหองเดียวกัน ทําให
ครูผูสอนเกิดความยุงยากในการจัดการเรียนรูและการประเมินผลการเรียนซึ่งตองดําเนินการควบคู
กันไป ครูผูสอนประเมินผลการเรียนโดยพิจารณาจากพัฒนาการของผูเรียน ความประพฤติ การ
สังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรมและการทดสอบควบคูกันไปและตองประเมินผลการ
เรียน 8 กลุมสาระ ประเมินกิจกรรมพัฒนาผูเรียน ประเมินการอานคิดวิเคราะหและเขียนประเมิน
คุณลักษณะ อันพึงประสงค ประเมินผลผูเรียน 2ระดับชั้นในเวลาเดียวกัน ในขณะเดียวกัน ผลการ
ประเมินคุณภาพการศึกษาระดับชาติของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 3 และปที่ 6 ปการศึกษา 2547 
อยูในระดับดีเฉลี่ยรอยละ 9–23 ซ่ึงนอยมาก ทางดานเศรษฐกิจประชากรสวนใหญมีฐานะยากจนมี
รายไดเฉลี่ย 2,000 6,000 บาท/เดือน ผูปกครองที่มีฐานะดีมีความพรอมก็นําบุตรหลาน ไปศึกษาตอ
ในโรงเรียนที่มีขนาดใหญกวา ในเชิงนโยบายโรงเรียนไดพยายามพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดย
บริหารโรงเรียน แบบมีสวนรวม นําชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา จากบริบทของ
โรงเรียนขนาดเล็ก พบวา การพัฒนาบุคลากรเปนปญหาหนึ่ง ที่โรงเรียนตองพัฒนาใหมีคุณภาพ 
เพราะถาโรงเรียนมีแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน ผูเกี่ยวของดําเนินงานตามแนวทางที่
กําหนด ผูบริหารมีการกํากับติดตามอยางตอเนื่องนําผลการพัฒนาบุคลากร มาพัฒนาการจัดการ
เรียนการสอนของครู และนําผลที่ไดมาตัดสินผลการเรียนเทียบกับ มาตรฐานการเรียนรูตามที่
หลักสูตรกําหนดโรงเรียนก็จะสามารถผลิตผูเรียนใหมีคุณภาพได 
 
4. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม   
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม (Participatory Action Research : PAR) เปนวิธี 
การวิจัยเพื่อพัฒนาการเปลี่ยนแปลงชุมชนอยางยั่งยืน ที่มีอิทธิพลมากกวาการบังคับหรือการทําตาม
คําสั่ง พัฒนามาจากการวิจัยทางการศึกษาและการวิจัยทางสังคม วิธีการวิจัย ประกอบดวย การมี
สวนรวม การใหผลสะทอนกลับ การคืนอํานาจใหกับชุมชนและความเปนอิสระ ในการพัฒนา
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สถานการณทางสังคมใหดีขึ้น (Seymour-Rolls and Hughes. 2000 : Online) หรืออีกแนวคิดหนึ่ง
ที่วา การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเปนกิจกรรมทางสังคมที่ใชทรัพยากรของสังคมใน
การศึกษาจึงเปนสมบัติของสังคม ซ่ึงกระทําโดยมีความมุงหมายที่จะรับใชสังคม ดวยเหตุนี้จึงควร
คํานึงถึงประโยชนสูงสุดที่สังคมจะไดรับโดยเฉพาะสังคมที่เปนหนวยของการศึกษาวิจัยนั้น ๆ  
 4.1 ความหมายของการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม เปนเทคนิคการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อแกปญหาหรือ
พัฒนางานขององคกร หนวยงาน หรือชุมชนตามแนวทางที่บุคคลผูมีสวนเกี่ยวของซึ่งไดแก
บุคลากรในองคกรหรือหนวยงานนั้น ๆ เขามารวมในกิจกรรมการวิจัยทุกขั้นตอน ตั้งแตเร่ิมตนจน
ส้ินสุดกระบวนการวิจัย ซ่ึงสอดคลองกับนักวิชาการดังนี้ 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการเรียนรูอยางเปนระบบ ซ่ึง
เปดกวาง ดวยวิธีการกระทําของชุมชนอยางรอบคอบ เปนการตอบสนองโอกาสที่ดี การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีสวนรวม เปนกระบวนการวิเคราะห วิจารณ การใหขอมูลยอนกลับ ในการรายงาน
ผลการทํากิจกรรมและผลการพัฒนาจากการกระทําทางสังคม โรบิ้นส  (Robin. 1989 : Online) 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการที่ผูคนจํานวนหนึ่งในองคกร
หรือชุมชน เขามารวมศึกษาปญหาโดยกระทํารวมกันกับนักวิจัย ผานกระบวนการวิจัยตั้งแตตน
จนกระทั่งเสร็จสิ้นการเสนอผลและการอภิปรายผลการวิจัย เปนการเริ่มตนของผูคนที่อยูกับปญหา
คนหาปญหาที่ตนเองมีอยูรวมกับนักวิชาการ จึงเปนกระบวนการที่ผูคนในองคกรหรือชุมชนมิใช
ผูถูกกระทํา แตเปนผูกระทําการที่มีสวนรวมอยางกระตือรือรนและมีอํานาจรวมกันในการวิจัย 
ไวทน (Whyte. 1991 : 20) 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการทางประชาธิปไตยอยางหนึ่ง
ที่บุคคลจํานวนหนึ่งนําความรูที่ไดจากการศึกษาวิจัยและการลงมือกระทําดวยตนเองมาปรับปรุง
หรือเปลี่ยนแปลงสังคมของตน (พันธุทิพย  รามสูต. 2540 : 31) 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการที่นาจะสะทอนความจริงที่มี
ความแตกตางหลากหลาย ซับซอน โดยไมมีรูปแบบตายตัว ไมมีสูตรสําเร็จ แตตองมีวิธีที่เปดกวาง
ยืดหยุน และความลงตัวอยูที่สถานการณและการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เปนวิธีการที่กระทํารวมกนั
โดยนักวิจัย /นักพัฒนาและผูปฏิบัติ ผสมผสานทฤษฎีและแนวคิดที่ตางกันของนักวิจัยและ
นักพัฒนาใหสอดคลองกับเงื่อนไขที่เปนไปไดในการปฏิบัติของผูที่ปฏิบัติหรือผูดําเนินงาน 
(ชาวบาน) ที่เร่ิมจากผูคนที่รอบรูเกี่ยวกับวิถีชีวิตของพวกเขาเปนประสบการณที่มีคุณคาตอการ
พัฒนาความรูและทักษะในการปฏิบัติ เปนวิธีการที่มีอยูแลวในมือของพวกเขาที่จะนํามาพัฒนา
ตนเองใหกาวหนาได (สิทธิณัฐ ประพุทธนิติสาร. 2546 : 39) 
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 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม หมายถึง การวิจัยเพื่อการพัฒนาที่รวมการวิจัยอยาง
มีสวนรวม (Participatory research) กับการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action research) เขาดวยกัน และ
เปนเครื่องมือในการจัดการกับปญหาที่เกิดขึ้นในชุมชนโดยคณะนักวิจัย ชุมชน และแกนนํา
ชาวบาน มีสวนรวมในกระบวนการวิจัยทุกขั้นตอน ตั้งแตการศึกษาชุมชน การวิเคราะหปญหา การ
หาแนวทางในการแกปญหา ตลอดจนการดําเนินงานและติดตามประเมินผล เพื่อใหผลการวิจัย
นําไปสูการปฏิบัติไดจริงในการพัฒนา (ชอบ  เข็มกลัด และโกวิทย  พวงงาม. 2547 : 3-4) 
 สรุป การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม หมายถึง กระบวนการทางประชาธิปไตย
อยางหนึ่งที่สะทอนความจริง ไมมีรูปแบบตายตัวในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในชุมชนแตตองมีวิธีการ
เปดกวาง และความลงตัวอยูที่สถานการณและการเปลี่ยนแปลงทางสังคม โดยการกระทํารวมกัน
ของนักวิจัย นักพัฒนา และผูปฏิบัติในการวิจัยทุกขั้นตอน ใหสอดคลองกับเงื่อนไขที่เปนไปไดใน
การปฏิบัติของผูปฏิบัติ เพื่อใหผลการวิจัยนําไปสูการปฏิบัติไดจริงในการพัฒนา 
 4.2 หลักการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม 
 การวิจัยจะเปนไปตามจุดมุงหมายผูมีสวนรวมในการวิจัยควรเขาใจหลักการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีสวนรวมซึ่งมีหลักการสําคัญ 3 ประการ คือ (สิทธิณัฐ  ประพุทธนิติสาร. 2546 : 
39-42) 
 1. การมีสวนรวมของประชาชนเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนา และแสวงหาองคความรู
ตั้งแตการคิด การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การประเมินผลและการไดประโยชน การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีสวนรวมตองมีทั้งวิธีคิดและแนวปฏิบัติที่ละเอียดออน มีความยืดหยุน 
 2. จําเปนตองมีการกระทําเปนองคประกอบที่สําคัญ ซ่ึงตางจากการวิจัยทั่วไป การวิจัยมี
การเชื่อมตอระหวางองคความรูกับปฏิบัติการ เปนกระบวนการเรียนรูของคนที่ตองการ แกปญหา
หรือตองการพัฒนาแบบคิดไปทําไป และสรางศักยภาพใหกับคนที่อยูกับปญหา 
 3. เปนกระบวนการเรียนรูจากการทบทวนวรรณกรรม เปนกระบวนการเรียนรูรวมกัน
ของทั้ง 3 ฝาย คือ นักวิจัย นักพัฒนาและผูปฏิบัติหรือผูอยูกับปญหา ผานการวิเคราะหปญหาการวาง
แผนการปฏิบัติการ และการติดตามผล เปาหมายหลักอยูที่ “ขีดความสามารถในการเรียนรูและ
แกปญหา” ของผูอยูกับปญหา 
 4.3 ขั้นตอนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม 
 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมเปนการแสวงหาแนวทางแกปญหาในการศึกษา 
ชุมชนเนนการศึกษาปญหาเพื่อวิเคราะหปญหา วิเคราะหทรัพยากรในทองถ่ิน มาชวยในการ
แกปญหากอนทําวิจัยตองมีการเตรียมชุมชนใหมีความพรอมในการวิจัยผูวิจัยตองสรางสัมพันธภาพ
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ที่ดี ซ่ึง จะสงผลใหไดขอมูลในการคัดเลือกชุมชนและเตรียมทีมวิจัยใหพรอมในการทําวิจัยรวมกัน 
ในการวิจัยคร้ังนี้ใชการวิจัยประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ (ทิวารักษ  เสรีภาพ. 2546 : ออนไลน) 
 ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาวิเคราะหปญหาและความตองการ เมื่อทั้ง 3 ฝาย คือ นักวิจัย นักพัฒนา 
และผูปฏิบัติ สรางสัมพันธภาพที่ดีตอกันแลว รวมกันศึกษา วิเคราะหปญหา และสาเหตุปญหาใน
ชุมชนกําหนดทางเลือกในการพัฒนา หรือ แกปญหา ตามความจําเปนกอนหลังของสภาพ ความ
รีบดวนและทรัพยากรที่มีอยู 
 ขั้นตอนที่ 2 วางแผน จัดทําแผนหรือโครงการใหเปนระบบ ขอมูล ความคิดเห็นจาก
ชุมชนเปนระยะ ๆ เพื่อประกอบการวางแผนอยางรัดกุม เชน ความเชื่อของชาวบานในสวนที่
เกี่ยวกับปญหาความสัมพันธระหวางกลุมคนในชุมชน นักวิจัยมีสวนดานขอมูลทางวิชาการและ
แนวทางแกปญหา 
 ขั้นตอนที่ 3 ทดลองปฏิบัติตามแผน ทดลองนําแผนที่จัดทําไปทดลองใชแกปญหาชุมชน
อาจเปนฝายปฏิบัติตามแนวทางที่นักพัฒนาจัดขึ้น นักวิจัยเปนฝายกําหนดแบบแผนหรือรูปแบบ 
การวิจัยขณะทดลองมีการแลกเปลี่ยนขอมูลเพื่อประเมินปรับเปลี่ยนแผนใหบังเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 ขั้นตอนที่ 4 ประเมินผล เมื่อทดลองเสร็จสิ้นตามระยะเวลา ผูมีสวนรวม รวมกันวิเคราะห
ประเมินภาพสรุปของการดําเนินงาน บุคลากร งบประมาณ ระยะเวลา วัสดุอุปกรณ ความพึงพอใจ 
 4.4 เทคนิคท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยผูวิจัยควรเตรียมตัวในเรื่องของเทคนิคและเครื่องมือที่จะใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูล วิธีที่ใชกันอยูทั่วไปมี การสังเกต การสัมภาษณ การสนทนากลุม การระดมสมอง ซ่ึง
เนนการมีสวนรวม 
 การสังเกต หมายถึง การเฝาดูส่ิงที่เกิดขึ้นหรือปรากฏขึ้นอยางเอาใจใสและกําหนดไว
อยางมีระเบียบวิธี เพื่อวิเคราะหหรือหาความสัมพันธของสิ่งที่เกิดขึ้นกับสิ่งอื่น (สุภางค  จันทวานิช. 
2542 : 45) 
 การสัมภาษณ หมายถึง วิธีการศึกษาคนควาที่ใชกันทั่วไป เปนรูปแบบของปฏิสัมพันธ
ระหวางผูถามกับผูตอบภายใตกฎเกณฑมีวัตถุประสงคเพื่อรวบรวมขอมูล ลักษณะสําคัญของการ
สัมภาษณ คือ มีความยืดหยุน ผูสัมภาษณมีโอกาสอธิบายขยายความหรือซักถามเพิ่มเติม ติดตอกัน
เพื่อใหผูตอบเขาใจจุดประสงคของผูสัมภาษณ ทั้งยังสามารถเปลี่ยนสถานการณหรือหาทางวกกลับ
เมื่อผูพูดตอบไมตรงคําถาม และสามารถสังเกตพฤติกรรมตาง ๆ ของผูตอบได ผูสัมภาษณมีโอกาส
สังเกตสีหนาทาทาง ความรูสึกปฏิกิริยาที่ซอนเรนไวในใจที่แสดงออกมาในขณะพูดและไมพูด 
(สุภางค  จันทวานิช. 2542 : 74-75) 
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 การสนทนากลุม หมายถึง การสนทนากันระหวางผูวิจัยกับกลุมผูใหขอมูลสําคัญที่
สามารถตอบประเด็นคําถามที่ผูวิจัยสนใจศึกษาไดดีที่สุด สามารถตอบประเด็นไดอยางเปนเหตุเปน
ผล กลุมมีขนาด 7–8 คน เปนกลุมที่มีลักษณะการตอบโตไดดีที่สุด การดําเนินการผูวิจัยเปน
ผูดําเนินการ กําหนดประเด็นที่จะสนทนา ตั้งคําถาม ใหสอดคลองกับจุดมุงหมายของการวิจัย 
เพื่อใหการสนทนาดําเนินไปอยางราบรื่นอยูในกรอบของการวิจัย และเตรียมทีมงานสนทนาซึ่ง
ประกอบดวยผูจดบันทึก 1 คนผูบันทึกเทป 1 คนใชเวลาในการสนทนาไมเกิน 3 ช่ัวโมง(วารี เกิดคํา. 
2542 : 173-182 ; Ferguson. 1998 : 199-203 ; Monette, Sullivan and Dejong. 1998 : 184-186) 
 การระดมสมอง (Brain storming) หมายถึง วิธีแสวงหาความคิดจากคนหลาย ๆ คนเพือ่หา
สาเหตุและวิธีการแกไขปญหาที่ถูกตอง เหมาะสม ตอเร่ืองใดเรื่องหนึ่งใหมากที่สุด ภายในเวลา
จํากัดจํานวนสมาชิกที่รวมระดมสมองจะมีประสิทธิภาพมากที่สุดควรอยูระหวาง 4  ถึง 9 คน 
จุดเนนของการระดมสมอง ทุกคนมีเสรีภาพในการในการที่จะแสดงความคิดเห็น ความคิดเห็น
ขณะที่กําลังระดมสมองตองไมถูกประเมิน หามวิพากษวิจารณ หรือ แสดงความคิดเห็นหักลาง เนน
ปริมาณความคิดเห็นมากที่สุดเทาที่จะมากได เนนการสรางความคิดโดยเชื่อมโยงความคิดของเพื่อน
ในกลุมแลวเพิ่มเติมขยายเปนความคิดใหมของตนเอง การเตรียมการตองกําหนดเปาหมายให
กระชับ เฉพาะเจาะจง  กําหนดกลุมจํานวนสมาชิก มีใครบาง ใครทําหนาที่เขียนความคิดและนํา
แผนการดไปติดตองใหมองเห็นใหชัดเจนกําหนดเวลาตองเหมาะสม เวลาจะชวยสรางความกดดัน
ในการเรงทํางานอยางเต็มที่ (สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ. 2549 : ออนไลน ; ประสิทธิ์  เขียวศรี. 
2544 : ออนไลน) 
 
5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 สุวัฒน  นิลวงษ (2547 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี พบวา การปฏบิตัติาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ทั้ง 4 ดานของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายดานปรากฏวาอยูในระดับมาก 3 ดาน คือ การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และความ
ตองการมากที่สุดรองลงมาคือดานการวางแผน และดานการประเมินผลตามลําดับ สวนดานการ
ดําเนินการตามแผน อยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ดาน ในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี โดยจําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบวา การปฏิบัติ
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ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ทั้ง 4 ขั้นตอน และกิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 กิจกรรมไม
แตกตางกัน 
 ชาญวิทย  จันทรสุพิศ (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรใน
สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 5 ผลการวิจัยพบวา สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดเขต
การศึกษา 5 มีการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรครบทั้ง 4 ขั้นตอน คือ ขั้นหา
ความจําเปนเพื่อพัฒนาบุคลากร มีการกําหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากร กําหนดจุดมุงหมายใน
การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร มีการศึกษาและการรวบรวมขอมูล มีการวิเคราะหขอมูล 
และกําหนดความจําเปนในการพัฒนา ในขั้นการวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการกําหนดวัตถุประสงค 
กําหนดเนื้อหาของแผนงานกําหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร โดยเนนใหการเรียนรูเปนรายบุคคลและ
การใหการเรียนรูดวยตนเองและใชเทคนิควิธีการพัฒนาการเรียนรูจากผูมีประสบการณ และ
การศึกษาโดยตรงดวยตนเอง มีการจัดการพัฒนาใหมีการพัฒนาบุคลากรในขณะปฏิบัติงานเปน
สวนใหญ และเลือกใชกิจกรรมการสอนงานการศึกษาดูงานและการศึกษาจากงานที่ตนกําลังปฏิบัติ
อยูเปนประจํา เปนกิจกรรมหลักในการพัฒนานอกนั้นมีการจัดการพัฒนานอกเวลาทํางาน มี
กิจกรรมที่ชัดเจน เชน การฝกอบรม การรวมสัมมนา การทัศนศึกษาและการศึกษาตอ ซ่ึงมีการ
ปฏิบัติคอนขางนอย ในขั้นปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร ผูปฏิบัติสวนใหญปฏิบัติตามแผนพัฒนา
บุคลากรที่วางไว ในขั้นการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลโดยเนนผลสําเร็จของ
การพัฒนาบุคลากรเปนสวนใหญไมไดเนนประเมินทั้งกระบวนการจัดใหมีการติดตามผล และ
รายงานการประเมินผล ปญหาในการพัฒนาบุคลากรตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ไดแก 
โครงสรางองคการขาดความชัดเจน การขาดงบประมาณ ขาดผูชํานาญการในการวางแผนพัฒนา
บุคลากร ขาดการประสานแผน ขาดความยืดหยุน การติดตามและประเมินผลยังไมเปนระบบและยัง
ขาดความตอเนื่อง การนําผลการประเมินไปใชประโยชนเพื่อเปนขอมูลในการปรับปรุงแผนงาน/
โครงการพัฒนาบุคลากรหรือใชเปนขอมูลปอนกลับ ยังปฏิบัติเปนสวนนอย 
 พิเชษฐ  สุทธิวิรัตน (2540 : บทคัดยอ) ไดวิจัยความตองการในการพัฒนาบุคลากร
โรงเรียนประถมศึกษาตามทัศนะของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดอุบลราชธานี โดยภาพรวมอยูในระดับมากแยกเปนรายดานพบวามีความ
ตองการดานการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือดานการพัฒนาโดยการ
สงไปศึกษาตอ ดานการพัฒนาโดยกระบวนการบริหาร และดานการฝกอบรม และเมื่อแยกเปนราย
ดานตามขนาดของโรงเรียน พบวาโรงเรียนขนาดใหญมีความตองการพัฒนาโดยกระบวนการ
ปฏิบัติงานสูงสุด รองลงมาคือ ดานการพัฒนาโดยสงไปศึกษาตอ ดานการพัฒนาโดยกระบวนการ
บริหาร และดานการฝกอบรมตามลําดับโรงเรียนขนาดกลางมีความตองการในการพัฒนาโดย
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กระบวนการปฏิบัติงานสูงสุด รองลงมาคือดานการพัฒนาโดยกระบวนการบริหาร ดานการสงไป
ศึกษาตอ และดานการฝกอบรม ตามลําดับ สวนโรงเรียนขนาดเล็กมีความตองการในการพัฒนา
บุคลากรดานการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงานสูงสุด รองลงมาคือ ดานการสงไปศึกษาตอ ดาน
การพัฒนาโดยกระบวนการบริหาร และดานการฝกอบรมตามลําดับ 
 สมพร  เสวีวัลลภ (2539 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพและปญหาการพัฒนา
บุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีการพัฒนาตามขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร การกําหนดความจําเปนในการ
พัฒนาบุคลากร มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมายและมีการสํารวจความตองการของบุคลากร  การ
วางแผนพัฒนาบุคลากร มีการกําหนดแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบัติงานประจําป
ของโรงเรียน เพื่อพัฒนาความรู ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น การ
ปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมีการจัดประชุม/อบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การ
ฝกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ การปฐมนิเทศ การศึกษาเพิ่มเติม และการหมุนเวียนสับเปลี่ยน
งาน การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร มีการประเมินผลตามแผนงาน/โครงการตามที่กําหนดไว 
ปญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดงบประมาณในการดําเนินการ ขาดผูชํานาญการในการดาน
การศึกษาวิเคราะหความจําเปน ขาดการติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
บุคลากรไมมีโอกาสเขารับการพัฒนาไดอยางทั่วถึง และบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาแลวไมนํา
ความรูและประสบการณที่ไดรับมาปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
 จําเริญ  ชูชวยสุวรรณ (2537 : บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเร่ือง การปฏิบัติงานพัฒนาบุคลากร
ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครศรีธรรมราช ตาม
ทัศนะของผูบริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดตางกัน ในองคประกอบการปฐมนิเทศ 
การศึกษาตอและการศึกษาดูงาน การเขียนตําราและบทความทางวิชาการ การอบรม ประชุมและ
สัมมนา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 งามจิตร  ออนมิ่ง (2536 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพและปญหาการจัด
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานี ผลการวิจัยพบวา สภาพปจจุบัน 
ผูบริหาร-ครู อาจารย สวนใหญใหขอมูลตรงกันวา โรงเรียนมีการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ทั้ง
9 กิจกรรม ไดแก การประชุม การฝกอบรม การสงเสริมใหมีการศึกษาตอ การเผยแพรขาวสารทาง
วิชาการ การสับเปลี่ยนหนาที่ การดูงานนอกสถานที่ การปฐมนิเทศ การประชุมเชิงปฏิบัติการ และ
การสัมมนาทางวิชาการ ปญหาในการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร พบวา ผูบริหาร และครู-
อาจารย มีความเห็นตรงกันวา กิจกรรมที่มีปญหาไดแก การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ การ
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ฝกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ การประชุมเชิงปฏิบัติการการสับเปลี่ยนหนาที่และการศึกษาดู
งานนอกสถานที่  
 จากผลการวิจัยในประเทศสามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรสามรถแบงออกเปน 4 
ขั้นตอนโดยเริ่มจาก การหาความตองการในการพัฒนาบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
การดําเนินการพัฒนาบุคลากร และการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ปญหาในการพัฒนา
บุคลากรคือ ขาดงบประมาณและขาดการติดตามผลอยางเปนระบบและควรนําผลท่ีไดมาปรับปรุง
พัฒนาตอไป 
 5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 คลารก  (Clark. 1997 : 2726-A) ศึกษาทางเลือกวิธีการจัดการอบรมสงเสริมครูประจําการ
โดยการสอบถามจากครูใหญโรงเรียน โอคลา โฮมา พบวา วิธีการฝกอบรมสงเสริมครูประจําการที่
มีประสิทธิภาพนั้น วัตถุประสงคและขอบเขตจะตองมีความสัมพันธกันอยางเหมาะสม โดยแนะนํา
การวางแผนปรับปรุงคุณภาพครูประจําการควรเริ่มตนจากความตองการของครู วิธีการฝกอบรม ที่
จะจัดสงเสริมใหกับครูประจําการจะตองกําหนดเปาหมายเฉพาะ และมีการวางแผนประเมินผล 
อยางมีประสิทธิภาพ 
 บัทเลอร  (Butler. 1991 : 1739-A) ไดศึกษาเรื่อง บทบาทหนาที่การบริหารงานบุคคลดาน
การรับสมัครการคัดเลือกครูในรัฐเซาท คาโรไลนา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาบทบาทหนาที่การ
บริหารงานบุคคล โดยศึกษาการปฏิบัติหนาที่ดานการรับสมัครและคัดเลือกครูของผูบริหาร
โรงเรียน รวม 4 ดานคือ 
ความถี่ของการปฏิบัติหนาที่ ความรูความชํานาญในหนาที่ การยอมรับ ความสําคัญของหนาที่ และ
ความตองการฝกอบรม ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษาและประสบการณการ
บริหารแตกตางกัน การยอมรับความชํานาญในหนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวาง ผูบริหาร
ที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษาและประสบการณการบริหารแตกตางกัน การยอมรับความสําคัญของ
หนาที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางผูบริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษาและประสบการณการ
บริหารแตกตางกัน ความตองการฝกอบรมระหวางปฏิบัติการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวาง
ผูบริหารที่มีเพศ เชื้อชาติ การศึกษาและประสบการณการบริหารแตกตางกัน 
 สโตน  (Stone. 1911 : 1977-A) ไดสํารวจความสัมพันธของโครงการพัฒนาบุคลากรและ
คาตอบแทนกับการประเมินผล การปฏิบัติงานของครูประถมศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาวา 
ตัวแปรตนตาง ๆ ของครู ไดแก อายุ ประสบการณการเปนครู การฝกอบรม การไดรับคาตอบแทนมี
ความสัมพันธกับ ผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูจํานวน 347 คน ที่เลือกมาเปนกลุมตัวอยาง
หรือไม ในการวิเคราะหคะแนนประเมินไดแบงครูออกเปนกลุมที่ไดรับการพัฒนาตามโครงการ
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ฝกอบรมเพื่อพัฒนาการสอน และการประเมินผลการปฏิบัติงานกับกลุมที่ไมไดรับการฝกอบรมตาม
โครงการดังกลาว โดยแยกกลุมครูที่ไดรับคาตอบแทนเปนปที่ 5 และปที่ 6 ดวย ผลการวิเคราะห
ขอมูลพบวา คะแนนเฉลี่ยของการประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุมที่ไดรับคาตอบแทนเปนปที่ 5 
และปที่ 6 แตโดยทั่วไป ถาไมคํานึงถึงการฝกอบรมครูที่ไดรับคาตอบแทนจะมีผลการประเมินสูง
กวาครูที่ไมไดรับคาตอบแทน ขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวา การมองประโยชนจากคาตอบแทนอาจ
ทําใหครูตั้งใจทํางานและพัฒนาการสอนใหดีขึ้น 
 พอล  (Paul. 1987 : 46) ศึกษาเรื่อง การปฏิบัติการพัฒนาคุณภาพบุคคลที่คณะวิทยาลัยเจ
ซัสวิเคราะหผลการเรียนรู โดยมีวิทยาลัยเขารวมทั้งสิ้น 19 แหง ผลการศึกษาพบวา  
 1. การปฏิบัติที่ทํากันมากในวิทยาลัยคือ การทัศนศึกษา การรวมประชุมนอกสถาบัน 
การทํางานในวิทยาลัย การแสดงผลงาน การเยี่ยมเยียนสถาบันอื่นและการปฐมนิเทศ 
 2. การปฏิบัติที่ไดรับการประเมินผลมาก คือ การทัศนศึกษา การรวมประชุมนอก
สถาบันการทํางานในวิทยาลัย การแสดงผลงานและกิจกรรมการฝกอบรม 
 3. เหตุผลที่ไมประเมินผลเพราะไมมีเวลาและวิธีการที่เชื่อมั่น 
 4. วิธีการประเมินมี 3 แบบ คือ การสังเกต การรายงานเปนรายบุคคล และการเขียน
รายงาน 
 5. ประเมินโดยหัวหนาทั่วไปหัวหนาแผนกการสอน ผูบริหารและคณะครูไมรับรู
เกี่ยวกับกระบวนการประเมินผลวาจะเกิดผลสัมฤทธิ์สูงและไมเห็นวาการปฏิบัติจะมีอิทธิพลสําคัญ
ตอการเรียนการสอน สําหรับคณะครูสวนใหญเห็นวาการปฏิบัติมีผลตอการเรียนการสอนมากกวา
หัวหนาแผนกและผูบริหาร 
 วอรเรน  (Waren. 1974 : 3561-A) ไดวิจัยเร่ือง แนวปฏิบัติในการสงเสริมครูประจําการ
โดยสอบถามครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนระดับ 5-9 จากทุนของสหรัฐอเมริกาพบวา การพัฒนา
บุคลากรครูประจําการนั้น ผูบริหารควรปฏิบัติดังนี้ 
 1. ควรปรับปรุงโครงการใหเหมาะสมกับความตองการของครูแตละคน 
 2. ควรมีการประเมินผลความตองการ และความสนใจของครูเปนรายบุคคลเพื่อนําไป
พิจารณาสําหรับการจัดในโอกาสตอไป 
 3. ควรใหครูมีโอกาสรวมในการวางแผน เสนอวิธีการจัดสงเสริมครูประจําการดวย 
 4. ควรกําหนดจุดมุงหมายเฉพาะอยางในการจัดแตละครั้ง 
 5. ควรจัดสงเสริมครูประจําการพิเศษ นอกเหนือจากวันเปดเรียนปกติ 
 6. ควรใชเทปบันทึกภาพในการฝกสอนแบบจุลภาคดวย 
 7. ควรมีการจัดประเมินผลใหสอดคลองกับจุดมุงหมายที่วางไว 



 60

 8. ควรจัดวางโครงการใหเหมาะสมกับความตองการที่จะนําไปใชจริง  
 จากผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรตองเริ่มจากความตองการของ
ตนเองโดยผูบริหารตองใหความสําคัญ สนับสนุนอยางจริงจังและตองจัดทําแผนพัฒนาอยาง
ตอเนื่องมีการติดตามผลและนําผลที่ไดมาปรับปรุงพัฒนาใชตอไป 
 
6. สรุปแนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาขนาดเล็ก 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ แนวคิด หลักการ ทฤษฏี ดานการพัฒนา
บุคลากรผูวิจัยไดนําแนวคิดกระบวนการพัฒนาบุคลากรของนักวิชาการหลายทานมาสังเคราะหและ
บูรณาการรวมกับชุดฝกอบรมการบริหารบุคคลสําหรับขาราชการครู สํานักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแหงชาติและการศึกษาสภาพบริบท สภาพปญหาและความตองการแนวทางการพัฒนา
บุคลากรของสถานศึกษาขนาดเล็ก สรุปและกําหนดเปนกรอบแนวคิดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่
เหมาะสมกับสถานศึกษาขนาดเล็ก มีกระบวนการ 4 ขั้นตอน ไดแก  1). การหาความตองการในการ
พัฒนาบุคลากร  2). การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  3). การดําเนินการพัฒนาบุคลากร  4). การ
ติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  
 


