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บทคัดยอ
การวิจัยในครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา วัตถุประสงคในการวิจัยครั้งน้ี คือ 1) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพ

ท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา 2) เพ่ือศึกษาความตองการจําเปนของพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ประชากรในการวิจัย ไดแก ครูและบุคลากรในโรงเรียนขจรโรจนวิทยา
จํานวน 90 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ
วิเคราะหขอมูลโดยใช คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาดัชนีความตองการจําเปน PNI Modified

ผลการวิจัย พบวา 1) สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน
ขจรโรจนวิทยาในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดท้ัง
สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค คือ ดานการประเมินและจัดลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยเชนเดียวกัน 2) ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา
พบวา ดานท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ ดานการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รองลงมาคือ
ดานการประเมินและจัดลําดับความตองการจําเปน และดานการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามลําดับ
สวนดานการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนดานท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนต่ําท่ีสุด
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Abstract
This research was conducted using a descriptive research method. The objectives of this

research were 1) to study the actual state and the desirable state of human resource development
(HRD) of Khajornroajwitthaya School, and 2) to study the priority needs of human resource development
of Khajornroajwitthaya School. The population of this study consisted of 90 teachers from
Khajornroajwitthaya School. The research instrument used in this study was a 5 level rating scaled
questionnaire. The data was analyzed by frequency distribution, percentage, mean, standard deviation,
and PNI Modified.

The findings indicated that: 1) the actual state of HRD of Khajornroajwitthaya School in terms of
the overall situation and characteristics practiced were at a high level. Considering each characteristic, it
was found that the highest mean score was for the assessment and prioritization of the HRD needs
stage. The desirable state of HRD of Khajornroajwitthaya School in terms of the overall situation and
each characteristic was practiced at a high level. Considering each characteristic, it was found that the
highest mean score was for the assessment and prioritization of the HRD needs stage; 2) the priority
needs of in-school HRD of Khajornroajwitthaya School found that the highest priority needs index of HRD
was the designing of HRD programs stage, followed by the assessment and prioritization of the HRD
needs stage and implementation of HRD programs stage, and the lowest priority needs index was the
evaluation of the HRD programs stage.
คําสําคัญ: ความตองการจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในโรงเรียน
KEYWORDS: THE PRIORITY NEEDS HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT

บทนํา
องคกรมีความจําเปนตองมีการปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลง มีความพรอม

ในการแขงขัน สามารถดํารงอยูในกระแสของการเปลี่ยนแปลงไดอยางม่ันคงและมีความเจริญกาวหนา โดย
องคประกอบหนึ่งท่ีสําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคกรนอกเหนือจากองคประกอบอ่ืน ๆ ในการบริหารงาน คือ
ทรัพยากรมนุษย ท้ังนี้ เพราะการท่ีองคกรหนึ่ง ๆ จะบรรลุเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพตอง
อาศัยผูปฏิบัติงานท่ีมีความรู ความสามารถมีศักยภาพสูงประกอบกับตองอาศัยความรวมมือรวมใจและความ
สามัคคีของบุคลากรภายในองคกร (ชุติกาญจน ศรีวิบูลย, 2557; ชูชัย สมิทธิไกร, 2541) ดวยเหตุนี้ องคกรจึง
มีความจําเปนตองสรรหา ธํารงรักษาและพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมีศักยภาพท่ีสูงยิ่ง ๆ ข้ึนไป ใหสามารถทํา
ประโยชนสูงสุดใหกับองคกร จนสามารถบรรลุประสิทธิผลขององคกรตามวิสัยทัศนท่ีวางไว จึงกลาวไดวาการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนหัวใจสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงขององคกร (ภาณุพงศ ศรีสุริยชัย, 2555)

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development: HRD) มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง
ตอการขับเคลื่อนองคกร เปนกระบวนการท่ีตองทําอยางตอเนื่องเปนระบบตลอดระยะเวลาท่ีบุคลากรทํางาน
อยูในองคกร เพราะคนท่ีมีความรู ความเขาใจและมีเจตคติท่ีแตกตางกันจะไมสามารถทํางานรวมกันได จึงตอง
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อาศัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพ่ิมความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติของทรัพยากร
มนุษยในองคกร ใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความพรอมท่ีจะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
สามารถปรับตัวใหสอดคลองและเทาทันการเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาองคกรในอนาคต  นอกจากนี้
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังเปนการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางาน (ดนัย เทียนพุฒ, 2537) ชวยสรางขวัญ
กําลังใจของบุคลากรและปรับบรรยากาศของการทํางานใหดีข้ึน ทําใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุข สงผลตอ
ความสําเร็จขององคกร ใหองคกรไดผลผลิตสูงข้ึนดวย (สมาน รังสิโยกฤษฎ, 2544; อุษณีษ ศุขสุทธ,ิ 2543)

สําหรับองคกรทางการศึกษา “ครู” คือ ปจจัยดานบุคคลท่ีมีสวนสําคัญตอความสําเร็จของการจัด
การเรียนรูใหกับผูเรียน หากสถานศึกษาสามารถพัฒนาครูใหเปนครูดี ครูเกง มีคุณภาพและศักยภาพสูงจะทํา
ใหการจัดการศึกษาดําเนินไปไดอยางมีคุณภาพ สามารถสรางและพัฒนาผูเรียนใหเปนกําลังสําคัญในการพัฒนา
ประเทศชาติไดอยางยั่งยืน สอดคลองกับท่ีระบุไวในมาตรฐานการศึกษาของชาติ อันเปนแนวทางปฏิบัติใน
การจัดการศึกษาแหงชาติ มาตรฐานท่ี 2 เก่ียวกับแนวทางการจัดการศึกษา ตัวบงชี้ท่ี 2.2.ใหมีการพัฒนา
ผูบริหาร ครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางเปนระบบ ตอเนื่องและมีคุณภาพ (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2548)

โรงเรียนขจรโรจนวิทยา เปนโรงเรียนเอกชน ซึ่งเปนหนึ่งในองคกรทางการศึกษาท่ีมีบทบาทสําคัญใน
การแบงเบาภาระดานคาใชจายในการจัดการศึกษาของรัฐบาล มีหนาท่ีหลักในการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ
ใหกับผูเรียน มีวิสัยทัศนท่ีจะเปนสถานศึกษาท่ีสงเสริมความเปนเลิศทางวิชาการใหกับผูเรียน โดยท่ีมีการพัฒนา
บุคลากรขององคกรอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง โรงเรียนไดรับผลการประเมินคุณภาพการศึกษาภายนอกโดย
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) ครั้งท่ี 3 ในระดับดีมาก แตโรงเรียนไดรับ
ขอเสนอแนะใหมีระบบในการพัฒนาบุคลากรท่ีเปนระบบและใหมีการดําเนินการอยางตอเนื่อง เพ่ือสอดคลอง
กับวิสัยทัศนของโรงเรียนท่ีตองการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอยางสมํ่าเสมอ ประกอบกับปจจุบันโรงเรียน
ขจรโรจนวิทยา ยังไมปรากฏแนวทางในการพัฒนาครูในโรงเรียนท่ีเปนรูปธรรม ซึ่งหากโรงเรียนมีแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนท่ีชัดเจนเปนรูปธรรมจะชวยใหการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนใหเปนผูมี
ความรู ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค เทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพทางสังคม เศรษฐกิจ
และเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนมีเจตคติท่ีดี สามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพ สงผลโดยตรงตอความ
ม่ันคงและความเจริญกาวหนาขององคกรและสงผลใหองคกรสามารถผลิตผูเรียนท่ีมีคุณภาพมีศักยภาพสูงใน
การพัฒนาประเทศชาติ

วัตถุประสงค
1. เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน

ขจรโรจนวิทยา
2. เพ่ือศึกษาความตองการจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา

วิธีดําเนินการวิจัย
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ประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากรผูใหขอมูล ไดแก ผูบริหาร ครูและบุคลากรของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา รวม 90 คน โดย

มีรายละเอียด ดังนี้ 1) ผูบริหารโรงเรียนจํานวน 5 คน ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียน 1 คน รองผูอํานวยการ
โรงเรียน 4 คน 2) ครูจํานวน 79 คนและ 3) บุคลากรจํานวน 6 คน

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย
แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ

โรงเรียนขจรโรจนวิทยา แบงออกเปน 2 ตอน คือ
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)
ตอนท่ี 2 สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา

มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ จํานวน 35 ขอ โดยประยุกตมาจาก
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Desimone and Harris (1998) ประกอบกับแนวคิดของ
สุธินี ฤกษขํา (2557) มาเปนกรอบในการวิจัย 4 ดาน ไดแก 1) การประเมินและจัดลําดับความจําเปนในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย 2) การออกแบบกิจกรรมในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 3) การปฏิบัติกิจกรรมตาม
แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ 4) การประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ข้ันตอนการสรางเครื่องมือ ผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอน ดังนี้
1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายใน

โรงเรียน เพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย
2. ศึกษาการสรางแบบสอบถามจากตํารา เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ แลวสรางแบบสอบถาม

โดยกําหนดประเด็นใหครอบคลุมกรอบแนวคิดของการวิจัยและจัดทําตารางวิเคราะหแบบสอบถาม
นําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความถูกตอง
ในการใชภาษา แลวปรับแกไขจนไดเครื่องมือท่ีมีความสมบรูณถูกตองตามกรอบการวิจัย

3. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน เพ่ือพิจารณาตรวจสอบ
ความตรง ความถูกตองของเนื้อหา โดยหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับและวัตถุประสงค
(IOC: index of item-objective congruence) ขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.50 ข้ึนไป จึงจะถือวา
ขอคําถามนั้นผานเกณฑ จากผลการวิเคราะหคาดัชนีความสอดคลอง IOC รายขอ พบวา จากขอคําถาม
จํานวน 33 ขอ พบวา ขอคําถามมีคา IOC อยูในชวง 0.50-1.00 ท้ัง 33 ขอ จําแนกตามคาคะแนน IOC ไดดังนี้
คา IOC = 1.00 จํานวน 32 ขอ คา IOC = 0.67 จํานวน 1 ขอ และเพ่ิมเติมขอคําถามจากคําแนะนําของ
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 2 ขอ รวมขอคําถามในแบบสอบถามท้ังสิ้น 35 ขอ

4. นําแบบสอบถามท่ีผูเชี่ยวชาญไดตรวจสอบแลว นํามาปรับปรุงแกไขแลวเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา
เพ่ือพิจารณาและจัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณตอไป
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การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการสงและเก็บแบบสอบถามดวยตนเอง โดยสงแบบสอบถามไปท้ังสิ้น 90 ฉบับ

ไดแบบสอบถามท่ีครบถวนสมบูรณกลับคืนมาท้ังสิ้น 90 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามท้ังหมด
การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม โดยใชสถิติบรรยาย ดังนี้
1. วิเคราะหขอมูลท่ัวไปของสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม โดยนําขอมูลมาแจกแจงความถ่ี

(Frequency Distribution) และหาคารอยละ (Percentage) นําเสนอผลในรูปตารางประกอบความเรียง
2. วิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในโรงเรียน

ขจรโรจนวิทยา โดยนํามาหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําเสนอ
ผลการวิเคราะหขอมูลในรูปตารางประกอบความเรียง

3. จัดลําดับความตองการจําเปนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในโรงเรียนโดยใชสูตร Modified
Priority Needs Index (PNI Modified) ท่ีไดปรับปรุงจากนงลักษณ วิรัชชัย และสุวิมล วองวาณิช (2548)

ผลการวิจัย
1. ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม

ในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง สวนใหญมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุต่ํากวา 31 ป มีประสบการณทางวิชาชีพ 6-10 ป โดยผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนครูท่ีสอนในระดับประถมศึกษาตอนตน

2. สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจน
วิทยาและลําดับความตองการจําเปน

ในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของโรงเรียนขจรโรจนวิทยาอยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยสภาพท่ีพึงประสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของโรงเรียนมีคาเฉลี่ยสูงกวาสภาพปจจุบันทุกดาน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สภาพปจจุบันดานการ
ประเมินและจัดลําดับความตองการจําเปนมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ดานการประเมินผลกิจกรรมและ
ดานการปฏิบัติกิจกรรม ตามลําดับ สวนดานการออกแบบกิจกรรมเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด ในสวนของ
สภาพท่ีพึงประสงคนั้น ดานการประเมินและจัดลําดับความตองการจําเปนมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมามี
คาเฉลี่ยรายดานเทากัน คือ ดานการปฏิบัติกิจกรรมและดานการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและดานการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด

ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยาใน
ภาพรวม พบว า  ด านการออกแบบกิจกรรมเปนด าน ท่ี มีค าดั ชนีควา มตองการจํ า เป นสู ง ท่ีสุ ด
รองลงมา คือ ดานการประเมินและจัดลําดับความจําเปนและดานการปฏิบัติกิจกรรม ตามลําดับ สวนดานท่ีมี
คาดัชนีความตองการจําเปนต่ําท่ีสุด คือ ดานการประเมินผลกิจกรรม



24 OJED, Vol. 12, No. 1, 2017, pp. 19 - 33

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน มีรายละเอียดดังนี้
2.1 ดานการประเมินและจัดลําดับความจําเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ดานการประเมินและจัดลําดับความจําเปนอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ
พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงคในการดําเนินการดานการประเมิน
และจัดลําดับความจําเปนสูงกวาสภาพปจจุบันทุกขอ โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมี
การบันทึกและจัดเก็บขอมูลเก่ียวกับการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรอยางเปนระบบ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ย
สภาพปจจุบันต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนสํารวจความตองการจําเปนในการพัฒนาครูและบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือ
ใชในการวางแผนการพัฒนาครูและบุคลากร ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงคสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการ
ประเมินความรูความสามารถ ทักษะและเจตคติของครูและบุคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานเพ่ือหาความ
ตองการจําเปนในการพัฒนาครูและบุคลากร สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงคต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการ
จัดลําดับความจําเปนเรงดวนในการพัฒนาครูและบุคลากรท่ีสอดคลองกับเปาหมายและทิศทางการดําเนินงาน

ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในดานการประเมินและจัดลําดับความจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียน
สํารวจความตองการจําเปนในการพัฒนาครูและบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือใชใน การวางแผนการพัฒนาครูและ
บุคลากร สวนขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการบันทึกและจัดเก็บขอมูลเก่ียวกับการ
พัฒนาตนเองของครูและบุคลากรอยางเปนระบบ

2.2 ดานการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ดานการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก
เม่ือพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันสูงท่ีสุด
คือ โรงเรียนมีการกําหนดผูท่ีจําเปนตองเขารวมกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรอยางชัดเจน สวนขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสภาพปจจุบันต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนจัดเตรียมความพรอมดานสื่อ วัสดุอุปกรณท่ีตองใชในกิจกรรมการ
พัฒนาครูและบุคลากรอยางเหมาะสม ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงคสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการกําหนด
ตารางการฝกอบรมและชวงเวลาในการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมสอดคลองกับสภาพการ
ดําเนินงานของโรงเรียน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงคต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการพิจารณาคัดเลือก
วิทยากรท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมกับการพัฒนาครูและบุคลากร

ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในดานการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
โรงเรียน พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนจัดเตรียมความพรอมดานสื่อ วัสดุ
อุปกรณท่ีตองใชในกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรอยางเหมาะสม สวนขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปน
ต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการกําหนดผูท่ีจําเปนตองเขารวมกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรอยางชัดเจน
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2.3 ดานการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของโรงเรียนขจรโรจนวิทยาในดานการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันสูงท่ีสุด คือ โรงเรียน
สนับสนุนใหครูและบุคลากรเขารวมกิจกรรมการพัฒนาความรูและทักษะกับหนวยงานภายนอกเหมาะสมกับ
ชวงเวลาและสภาพการดําเนินงานของโรงเรียน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนสนับสนุน
ใหครูและบุคลากรไดไปศึกษาดูงานสถานศึกษาอ่ืนหรือหนวยงานภายนอก ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงค
สูงท่ีสุด คือ โรงเรียนสนับสนุนใหครูและบุคลากรเขารวมกิจกรรมการพัฒนาความรูและทักษะกับหนวยงาน
ภายนอกเหมาะสมกับชวงเวลาและสภาพการดําเนินงานของโรงเรียน สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงค
ต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนสนับสนุนใหครูและบุคลากรไดไปศึกษาดูงานสถานศึกษาอ่ืนหรือหนวยงานภายนอก

ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในดานการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
โรงเรียนขจรโรจนวิทยา พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนสนับสนุนใหครูและ
บุคลากรไดไปศึกษาดูงานสถานศึกษาอ่ืนหรือหนวยงานภายนอก สวนขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนต่ํา
ท่ีสุด คือ โรงเรียนสนับสนุนใหครูและบุคลากรเขารวมกิจกรรมการพัฒนาความรูและทักษะกับหนวยงาน
ภายนอกเหมาะสมกับชวงเวลาและสภาพการดําเนินงานของโรงเรียน

2.4 ดานการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา  สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ดานการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดบัมากเชนเดียวกัน โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันสูงท่ีสุด คือ โรงเรียน
คํานึงถึงความคุมคาในการใชทรัพยากรในการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากร สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพ
ปจจุบันต่ําท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการสอบถามความคิดเห็นและความพึงพอใจของครูและบุคลากร ภายหลัง
กิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรเสร็จสิ้นทุกครั้ง ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงคสูงท่ีสุดมีคาเฉลี่ยท่ีเทากัน
คือ โรงเรียนมีการติดตามผลการพัฒนาการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรจากหัวหนางาน ภายหลังจากการเขา
รวมกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรและโรงเรียนมีการนําผลการประเมินการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและ
บุคลากรท่ีไดไปใชในการวางแผนการพัฒนาครูและบุคลากรตอไป สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงคต่ํา
ท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการสอบถามความคิดเห็นและความพึงพอใจของครูและบุคลากร ภายหลังกิจกรรมการ
พัฒนาครูและบุคลากรเสร็จสิ้นทุกครั้ง

จากผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในดานการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด ไดแก โรงเรียนมีการแจงผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานและใหผลปอนกลับแกครูและบุคลากร สวนขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนต่ําท่ีสุด
คือ โรงเรียนคํานึงถึงความคุมคาในการใชทรัพยากรในการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากร
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อภิปรายผล
การวิจัยในครั้งนี้ไดคนพบเก่ียวกับสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยและลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ผูวิจัยอภิปราย
ผลการวิจัย ตามสรุปผลการวิจัย ดังนี้

1. สภาพปจจุ บันและสภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน
ขจรโรจนวิทยาและลําดับความตองการจําเปน

ผลการวิจัยในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ
โรงเรียนขจรโรจนวิทยาอยูในระดับมาก อาจเนื่องมาจากผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพทําใหครูมีความรู
ความสามารถและมีศักยภาพสูงในการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพใหกับผูเรียน ท้ังยังเปนการสรางความม่ันใจใน
การปฏิบัติงานใหกับครูและบุคลากรในโรงเรียน สอดคลองกับท่ี อุษณีย ศุขสุทธิ (2543) ไดกลาววาการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลชวยใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคลอง
กับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ตลอดจนเปนการสรางขวัญ กําลังใจของบุคลากรเพ่ือปฏิบัติงานใหมีความ
เจริญกาวหนาตอไป

เ ม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการประเมินและจัดลํ าดับความตองการจําเปน
เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคสูงท่ีสุด โดยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเชนเดียวกัน
แสดงใหเห็นวาผูบริหาร ตลอดจนครูและบุคลากรเล็งเห็นความสําคัญและตองการใหมีการสํารวจ วิเคราะห
ประเมินและจัดลําดับความสําคัญหรือความจําเปนเรงดวนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในโรงเรียนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง เพ่ือใหสามารถกําหนดนโยบายในการพัฒนาครูและบุคลากรเพ่ือใหสามารถแกไขปญหา
ขอขัดของและสามารถปฏิบัติ งานไดอย าง มีประสิทธิภาพ สอดคลอง กับ ท่ีสุ ธินี  ฤกษ ขํา (2557)
เสนอแนะวา องคกรตองหาคําตอบวา องคกรตองมีกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางไร เพ่ือชวยให
องคกรมีผูปฏิบัติงานท่ีมีคุณสมบัติครบถวน ท้ังในแงความรู ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการทํางานท่ี
เปนท่ีตองการท้ังในปจจุบันและเปนการเตรียมความพรอมเพ่ือการทํางานในอนาคต สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพ
ปจจุบันต่ําท่ีสุด คือ ดานการออกแบบกิจกรรม อาจเนื่องมาจากโรงเรียนมีกระบวนการวางแผนและออกแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ียังไมเปนระบบท่ีชัดเจน เชน ยังไมมีการจัดทําแผนในรูปแบบคณะกรรมการท่ี
ชัดเจนและโรงเรียนยังไมมีการจัดทําแผนระยะยาวเพ่ือใหครูและบุคลากรไดทราบแนวโนมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในอนาคตขององคกรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมของสังคม

เม่ือพิจารณาถึงความตองการจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา ดานท่ีมีคาดัชนี
ความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ ดานการออกแบบกิจกรรม อาจเนื่องมาจาก การออกแบบกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย เปนการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงค ตลอดจนรูปแบบในการจัดกิจกรรมการพัฒนา
ผูท่ีจําเปนตองเขารับการพัฒนา การจัดเตรียมความพรอมดานสื่อ วัสดุ อุปกรณและสถานท่ี สามารถท่ีจะชวย
ทําใหการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรในโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีตองการและสามารถ



27 OJED, Vol. 12, No. 1, 2017, pp. 19 - 33

ดําเนินกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยภายในระยะเวลาท่ีกําหนดและทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดไดอยาง
มีประสิทธิภาพสูงสุด

เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเปนรายดาน ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้
1.1 ดานการประเมินและจัดลําดับความจําเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน

ขจรโรจนวิทยาดานการประเมินและจัดลําดับความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการบันทึกและจัดเก็บขอมูล
เก่ียวกับการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรอยางเปนระบบ ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก โรงเรียนมีการมอบหมาย
ใหมีเจาหนาท่ีฝายธุรการทําหนาท่ีในการบันทึกสถิติและประวัติการเขารับการอบรมและพัฒนาของครูและ
บุคลากรอยางเปนลายลักษณอักษรและเปนปจจุบัน ประกอบกับโรงเรียนมีการกําหนดใหครูและบุคลากรทุก
คนตองจัดทําบันทึกและจัดทํารายงานสรุปผลการเขารวมกิจกรรมการพัฒนาความรู ความสามารถ ท้ังกิจกรรม
ท่ีโรงเรียนเปนผูจัดและกิจกรรมท่ีจัดข้ึนโดยหนวยงานภายนอก เพ่ือเปนสารสนเทศใหผูบริหารไดใช
ประกอบการตัดสินใจในการพิจารณาจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรของโรงเรียนไดอยางถูกตอง

สภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ดานการประเมินและ
จัดลําดับความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมากเชนกัน เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมี
คาเฉลี่ยสภาพท่ีพึงประสงคสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการประเมินความรูความสามารถ ทักษะและเจตคติของครู
และบุคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานเพ่ือหาความตองการจําเปนในการพัฒนาครูและบุคลากร แสดงใหเห็น
วา ครูและบุคลากร ตลอดจนผูบริหารโรงเรียน ตางเห็นความสําคัญในการวิเคราะหและประเมินความรู
ความสามารถ ทักษะและเจตคติของครูและบุคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงาน เพ่ือหาขอขัดของและปญหา
ตางๆท่ีเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณาวาปญหาดังกลาว เกิดข้ึนจากการขาดความรู ความสามารถ
ทักษะและเจตคติใด เพ่ือจะไดสามารถจัดกิจกรรมในการพัฒนาครูและบุคลากรไดสอดคลองกับความตองการ
ท่ีแทจริง สอดคลองกับท่ี Desimone and Harris (1998) เสนอใหมีการวิเคราะหบุคคล (Person Analysis)
เพ่ือใหทราบวาบุคลากรคนใดท่ีตองการไดรับการพัฒนาและตองการไดรับการพัฒนาสิ่งใด ขอบกพรองในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรแตละตําแหนงงานคืออะไร เพ่ือใหไดขอมูลท่ีเปนประโยชนในการกําหนดและออกแบบ
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตอไป

ผลการจัดลําดับความตองการจําเปน ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการประเมินและจัดลําดับ
ความจําเปน พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนสํารวจความตองการจําเปนในการ
พัฒนาครูและบุคลากรของโรงเรียนเพ่ือใชใน การวางแผนการพัฒนาครูและบุคลากร แสดงใหเห็นวาครูและ
บุคลากรในโรงเรียนมีความตองการใหโรงเรียนมีการรวบรวมขอมูลความตองการจําเปนจากครูและบุคลากร
ภายในโรงเรียน เพ่ือใชในการวางแผนและออกแบบกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรใหสอดคลองกับความ
ตองการจําเปน เพ่ือใหครูและบุคลากรสามารถนําความรูท่ีไดรับไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานและแกไข
ปญหาตางๆ ไดจริง สอดคลองกับท่ี สฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2556) ไดระบุไววา ผูบริหารควรเปดโอกาสใหครู
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และบุคลากรไดมีการเสนอความตองการในการไดรับการพัฒนา เพ่ือสรางแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาตนเอง
นอกจากนี้ ยังสอดคลองกับท่ีชาญชัย ลวิตรังสิมาและเชิดวิทย ฤทธิ์ประศาสน (2520) ไดเสนอวิธีการสํารวจ
ขอคิดเห็นและความตองการในการปฏิบัติงาน โดยอาจใชแบบสอบถามหรือทําการสัมภาษณเพ่ือใหผูบริหาร
ทราบวามีปญหาอะไรบางเกิดข้ึนในองคการและปญหาดังกลาวมีลักษณะของความรุนแรงมากนอยเพียงใด
และท่ีสมพงษ เกษมสิน (2521) ไดเสนอใหมีการสํารวจความตองการ (Survey) โดยการรวบรวมขอมูล
เอกสาร หลักฐานตาง ๆ ท่ีจะแสวงหาขอเท็จจริง เพ่ือใหการพัฒนาบุคลากรไดผลถูกตองยิ่งข้ึน

1.2 ดานการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา

ดานการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยู ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอ พบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการกําหนดผูท่ีจําเปนตองเขารวมกิจกรรมการพัฒนาครูและ
บุคลากรอยางชัดเจน ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก โรงเรียนมีการกําหนดผูท่ีจําเปนตองเขารวมกิจกรรมการพัฒนาใน
แตละกิจกรรมตามตําแหนงงาน คุณสมบัติและหนาท่ีความรับผิดชอบ โดยคํานึงถึงความสอดคลองตามความ
ตองการตลอดจนลักษณะการปฏิบัติงานระดับชั้นและกลุมสาระวิชาท่ีสอน เพ่ือใหกิจกรรมการพัฒนาเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรมากท่ีสุดและไมเกิดความสูญเปลาในการจัดหรือเขารวม
กิจกรรม สอดคลองกับท่ี นัณธิกา สิงขรรักษ (2555) ไดเสนอแนะวา ผูบริหารและผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการ
บริหารงานพัฒนาบุคลากรควรคัดเลือกหรือสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม สอดคลองกับ
วัตถุประสงคของแตละกิจกรรมท่ีจัดข้ึนเขารับการพัฒนาเพราะจะทําใหบุคลากรเหลานั้นมีการพัฒนาตาม
เปาประสงคสามารถนําความรูท่ีไดรับมาพัฒนาโรงเรียนตอไป นอกจากนี้ ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538) ยังได
เสนอแนะเพ่ิมเติมวา การพิจารณากําหนดคุณสมบัติของผูเขารับการฝกอบรมพัฒนายังชวยใหการจัดกิจกรรม
สามารถดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะผูเขารวมกิจกรรมมีพ้ืนฐานความรูและประสบการณการทํางาน
ท่ีใกลเคียงกัน ชวยใหผูจัดกิจกรรมจัดหลักสูตร เนื้อหาสาระและเทคนิควิธีในการดําเนินการไดอยางเหมาะสม
อีกดวย

สภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ดานการออกแบบ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมากเชนกัน เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ี
พึงประสงคสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการกําหนดตารางการฝกอบรมและชวงเวลาในการจัดกิจกรรมพัฒนา
บุคลากรท่ีเหมาะสมสอดคลองกับสภาพการดําเนินงานของโรงเรียน แสดงใหเห็นวาครูและบุคลากรมี
ความตองการใหโรงเรียนพิจารณากําหนดชวงเวลาในการจัดกิจกรรมและตารางการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา
ใหครูและบุคลากรท่ีเขารวมไดทราบอยางชัดเจน และมีความเหมาะสมสอดคลองกับการปฏิบัติงาน โดยไมทํา
ใหครูและบุคลากรเกิดความเหนื่อยลา ไมกระทบหรือเปนภาระตอการปฏิบัติงานในภาวะปกติมากจนเกินไป
สอดคลองกับท่ี จงกลนี ชุติมาเทวินทร (2542) ไดเสนอแนะใหมีการเขียนตารางกิจกรรมการอบรมเปน
รายวัน เ พ่ือใหสามารถมองเห็น กิจกรรมการอบรมได ในภาพรวม นอกจากนี้ ยั งสอดคลอง กับ ท่ี
Desimone and Harris (1998) ไดเสนอแนะใหมีการจัดตารางเวลา (Scheduling the Training Program)
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เ พ่ื อ ใ ห เ กิ ด ค ว า ม ม่ั น ใ จ ร ะ ห ว า ง วิ ท ย า ก ร แ ล ะ ผู เ ข า รั บ ก า ร อ บ ร ม ใ น ก า ร ร ว ม กิ จ ก ร ร ม แ ล ะ
เครือวัลย ลิ่มอภิชาต (2531) ท่ีเสนอแนะวาในการจัดทําแผนการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรท่ีดีตองมีการ
ระบุระยะเวลาการดําเนินการ ท่ีมีการระบุวันเวลาเริ่มตนและวันเวลาท่ีกิจกรรมการพัฒนาเสร็จสิ้นอยางชัดเจน

ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา
ดานการออกแบบกิจกรรมการ พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนจัดเตรียมความ
พรอมดานสื่อ วัสดุอุปกรณท่ีตองใชในกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรอยางเหมาะสม แสดงใหเห็นวาครูและ
บุคลากรมีความตองการใหโรงเรียนสนับสนุนสื่อ วัสดุและอุปกรณท่ีจําเปนตองใชประกอบในการจัดกิจกรรม
การพัฒนาบุคคลเพ่ืออํานวยความสะดวกและเอ้ือใหครูและบุคลากรเกิดการเรียนรูไดดีท่ีสุด สอดคลองกับท่ี
Desimone and Harris (1998) ไดระบุใหมีการพิจารณาเลือกหรือออกแบบสื่อและมีการเตรียมวัสดุท่ี
จําเปนตองใช (Preparing Training Materials) และท่ีเครือวัลย ลิ่มอภิชาติ (2531) ไดเสนอใหมีการระบุและ
จัดเตรียมทรัพยากรท่ีจําเปนตองใชในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ตามความจําเปน เพ่ือใหแผนดําเนินงานหรือ
การปฏิบัติกิจกรรมดําเนินไปไดอยางดีตามกําหนด

1.3 ดานการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน

ขจรโรจนวิทยา ดานการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมาก แสดงใหเห็นวาโรงเรียน
มุงเนนการจัดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนเพ่ือใหสอดคลองกับสวนหนึ่งของวิสัยทัศนของโรงเรียนท่ี
ตองการใหมีการพัฒนาบุคลากรอยูเสมอ เพ่ือใหครูและบุคลากรมีความรูความสามารถและสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนสนับสนุน
ใหครูและบุคลากรเขารวมกิจกรรมการพัฒนาความรูและทักษะกับหนวยงานภายนอกเหมาะสมกับชวงเวลา
และสภาพการดําเนินงานของโรงเรียน แสดงใหเห็นวา ผูบริหารโรงเรียนเห็นความสําคัญในการติดตามการ
ดําเนินการจัดกิจกรรมพัฒนาความรูและทักษะใหกับบุคลากรท่ีจัดข้ึนโดยหนวยงานภายนอก เพ่ือใหครูและ
บุคลากรไดเรียนรูวิทยาการใหม ๆ ท่ีเปนประโยชนตอการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความเหมาะสมของชวงเวลา
และการปฏิบัติงานของครแูละบุคลากร

สภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ดานการปฏิบัติ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมากเชนกัน เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพท่ี
พึงประสงคสูงท่ีสุด ไดแก โรงเรียนสนับสนุนใหครูและบุคลากรเขารวมกิจกรรมการพัฒนาความรูและทักษะกับ
หนวยงานภายนอกเหมาะสมกับชวงเวลาและสภาพการดําเนินงานของโรงเรียน แสดงใหเห็นวา ผูบริหาร
ตลอดจนครูและบุคลากรของโรงเรียนใหความสําคัญกับการเขารวมกิจกรรมการพัฒนาความรูและทักษะกับ
หนวยงานภายนอก โดยคํานึงถึงความเหมาะสมของชวงเวลาและสภาพการดําเนินงานของโรงเรียนเปนสําคัญ
เพ่ือลดผลกระทบตอการปฏิบัติงานประจํา สอดคลองกับท่ี โชติชวัล ฟูกิจกาญจน (2556) ไดเสนอแนะวา
การดําเนินการพัฒนาบุคลากรผานการจัดกิจกรรมในรูปแบบและวิธีตาง ๆ จะตองพยายามดําเนินการและ
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ควบคุมใหกิจกรรมตาง ๆ สามารถดําเนินไปไดอยางเหมาะสม โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องของระยะเวลาและ
วัตถุประสงคของการพัฒนา เพ่ือลดความสูญเสียเวลาและทรัพยากรตาง ๆ โดยใชเหตุ

ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดานการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนสนับสนุนใหครูและบุคลากรได
ไปศึกษาดูงานสถานศึกษาอ่ืนหรือหนวยงานภายนอก แสดงใหเห็นวาผูบริหาร ครูและบุคลากรในโรงเรียน
ขจรโรจนวิทยา มีความตองการท่ีจะศึกษาดูงานสถานศึกษาและหนวยงานภายนอกอ่ืน ๆ เพ่ือท่ีจะไดมีโอกาส
ศึกษาเรียนรูเทคนิคและวิธีการปฏิบัติงานตางๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานในหนาท่ีและความ
รับผิดชอบของตนเอง สอดคลองกับท่ีสฎายุ ธีระวณิชตระกูล (2556) ระบุวา การพัฒนาภายนอกสถานศึกษา
(Outside-Based Development) เปนหนึ่งในวิธีการพัฒนาครูและบุคลากรของโรงเรียน เกิดข้ึนจากการสราง
ความเชื่อมโยงเครือขายการเรียนรูตางๆ เพ่ือใหครูและบุคลากรไดไปศึกษาดูงานสถานศึกษาตนแบบหรือ
สถานศึกษาท่ีประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน

1.4 ดานการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการพิจารณาภาพรวม พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจน

วิทยา ดานการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา
ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนคํานึงถึงความคุมคาในการใชทรัพยากรในการจัดกิจกรรมการ
พัฒนาครูและบุคลากร แสดงใหเห็นวา ผูบริหาร ครูและบุคลากร ตระหนักและคํานึงถึงความสําคัญในการ
ประหยัดและการใชทรัพยากรท่ีสอดคลองตามความจําเปนอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด

สภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ดานการประเมินผล
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับมากเชนกัน เม่ือพิจารณารายขอ พบวาขอท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพ
ท่ีพึงประสงคสูงท่ีสุดมี 2 ขอท่ีมีคาเฉลี่ยเทากัน ไดแก โรงเรียนมีการติดตามผลการพัฒนาการปฏิบัติงานของครู
และบุคลากรจากหัวหนางาน ภายหลังจากการเขารวมกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรและโรงเรียนมีการนํา
ผลการประเมินการจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรท่ีไดไปใชในการวางแผนการพัฒนาครูและบุคลากร
ตอไป แสดงใหเห็นวา ผูบริหาร ครูและบุคลากรตองการใหมีการดําเนินการติดตามรวบรวมขอเท็จจริงเก่ียวกับ
การปฏิบัติงาน ภายหลังจากท่ีไดจัดกิจกรรมการพัฒนาครูและบุคลากรไปแลวและนําผลท่ีไดมาใชในการ
วางแผนในการจัดกิจกรรมสงเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรของโรงเรียนตอไป ซึ่งสอดคลองกับท่ี
ชาญชัย ลวิตรังสิมาและเชิดวิทย ฤทธิประศาสน (2520) ไดแสดงทัศนะวา ภายหลังจากท่ีไดจัดการฝกอบรม
พัฒนาบุคลากรไประยะหนึ่งแลว ควรมีการวัดคุณคาและความสําเร็จวาผูท่ีเขารับการฝกอบรมไดนําเอาความรู
ความชํานาญและเจตคติ ไปใชในการปฏิบัติงานไดผลดีกวากอนท่ีจะเขารวมกิจกรรมการพัฒนามากนอย
เพียงใด มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีดีข้ึนบางหรือไม

ผลการจัดลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา
ดานการประเมินผลกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด
ไดแก โรงเรียนมีการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานและใหผลปอนกลับแกครูและบุคลากร แสดงใหเห็นวา
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ครูและบุคลากรมีความตองการท่ีจะทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานของตนเอง เพ่ือนําไปสูการพัฒนาตน
และเติมเต็มความรู ความสามารถและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตลอดจนเพ่ือเปนการสรางความเชื่อม่ันใน
ศักยภาพของตนเอง (Self-efficacy) วาตนเองเปนบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงเพียงพอตอการปฏิบัติงาน สอดคลอง
กับท่ี Maslow (1970) ไดกลาววา มนุษยปรารถนาท่ีจะเจริญกาวหนาและพัฒนาใหบรรลุศักยภาพสูงสุดของ
ตนเอง (Self –actualization Needs) ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษยตามแนวคิดของมาสโลว
(Maslow’s hierarchy of needs)

ขอเสนอแนะ
1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

1.1.ผูบริหารโรงเรียนควรกําหนดให มีการสํารวจความตองการในการพัฒนาความรู
ความสามารถท่ีจําเปนตองใชในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรโดยใชวิธีการท่ีหลากหลาย ดําเนินการอยาง
ตอเนื่องและเปนระบบ โดยอาจมีการสังเคราะหประเด็นความตองการของครูและบุคลากรท่ีไดจากการสํารวจ
แลวจึงกําหนดแผนในการพัฒนาครูและบุคลากรท่ีสอดคลองกับประเด็นความตองการ

สืบเนื่องมาจากในการจัดลําดับความตองการจําเปนดานการประเมินและจัดลําดับความจําเปน
พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนสํารวจความตองการจําเปนในการพัฒนาครูและ
บุคลากรของโรงเรียนเพ่ือใชในการวางแผนการพัฒนาครูและบุคลากร

1.2. ผูบริหารโรงเรียนควรกําหนดชวงเวลาและตารางการฝกอบรมโดยพยายามไมใหกระทบ
ตอการจัดการเรียนการสอนของครูและการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร โดยกําหนดตารางกิจกรรมท่ีชัดเจน
มีลําดับการจัดกิจกรรมท่ีสอดคลองตามหลักจิตวิทยาการเรียนรู

สืบเนื่องมาจากผลการวิจัย พบวา ในการจัดลําดับความตองการจําเปนดานการออกแบบ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนดานท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด โดยขอท่ีมีคาดัชนีความ
ตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการกําหนดตารางการฝกอบรมและชวงเวลาในการจัดกิจกรรมพัฒนา
บุคลากรท่ีเหมาะสมสอดคลองกับสภาพการดําเนินงานของโรงเรียน

1.3. ผู บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ยนควรส ง เ สริ มกา รจั ดการ ศึกษาภายนอก ( Outside-Based
Development) โดยสงเสริมใหครูและบุคลากรของโรงเรียนไดไปเยี่ยมชมและศึกษาดูงานสถานศึกษาอ่ืนท่ี
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน เพ่ือนํามาประยุกตใชในหองเรียนของตนเองใหเกิดผลและมีความหมาย
ท่ีสุดสําหรับนักเรียน

สืบเนื่องมาจากผลการวิจัย พบวา ในการจัดลําดับความตองการจําเปนดานการปฏิบัติกิจกรรม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนสนับสนุนใหครูและ
บุคลากรไดไปศึกษาดูงานสถานศึกษาอ่ืนหรือหนวยงานภายนอก

1.4. ผูบริหารโรงเรียนควรแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหครูและบุคลากรทราบท้ังใน
ภาพรวมและรายบุคคล โดยมีเอกสารแสดงประกอบใหเห็นและเขาใจผลการประเมินไดอยางชัดเจนและควรมี
การพูดคุยชี้แจง เพ่ือใหผลสะทอนปอนกลับเก่ียวกับแนวทางในการปฏิบัติงานท่ีโรงเรียนตองการอยางชัดเจน
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รวมกับการสนับสนุน ชี้นําใหครูและบุคลากรระบุจุดแข็ง จุดออน สิ่งท่ีตนเองตองการพัฒนาและแนวทางการ
พัฒนาตนเองบนพ้ืนฐานของความเปนจริงและการมุงเนนผลงาน

สืบเนื่องมาจากผลการวิจัย พบวา ในการจัดลําดับความตองการจําเปนดานการประเมินผล
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา ขอท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการแจง
ผลการประเมินการปฏิบัติงานและใหผลปอนกลับแกครูและบุคลากร

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
2.1. ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการออกแบบกิจกรรมเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

โรงเรียนขจรโรจนวิทยา เพ่ือเปนแนวทางใหผูบริหารและผูเก่ียวของออกแบบวางแผนการจัดกิจกรรมการ
พัฒนาความรู ความสามารถใหกับครูและบุคลากรในโรงเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป

สืบเนื่องจากผลการวิจัย พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสภาพปจจุบันต่ําท่ีสุด คือ ดานการออกแบบ
กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย นอกจากนี้ยังพบวา การจัดลําดับความตองการจําเปนในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนขจรโรจนวิทยา ดานท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงท่ีสุด คือ ดานการ
ออกแบบกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

2.2. ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องแนวทางการประเมินความตองการจําเปนเพ่ือการพัฒนาครูและ
บุคลากรในโรงเรียนใหมีความพรอมและมีศักยภาพสูงในการปฏิบัติงาน

สืบเนื่องจากผลการวิจัยพบวา สภาพท่ีพึงประสงคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน
ขจรโรจนวิทยา ดานการประเมินและจัดลําดับความจําเปนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด
โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการประเมินความรูความสามารถ ทักษะและเจตคติของครูและ
บุคลากรท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานเพ่ือหาความตองการจําเปนในการพัฒนาครูและบุคลากร
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