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บทคัดยอ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษา 2) นําเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพ

การสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ประชากรคือโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 239 โรง กลุมตัวอยางคํานวณจาก

สูตรของ Taro Yamane ไดจํานวน 71 โรง การไดมาซึ่งกลุมตัวอยางผูวิจัยเลือกแบบเจาะจงจากสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา จํานวน 42 เขตพื้นท่ีท่ัวประเทศ เขตพื้นท่ีการศึกษาละ 2 โรง ยกเวนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 15 และเขต 22 ท่ีไมมีโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ ดังน้ันจึงเหลือ 40 เขตพื้นท่ี รวมเปนจํานวนท้ังส้ิน 80 โรง 

ผูใหขอมูลคือผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 4 กลุมงาน รวม 400 คน โรงเรียนกลุมเปาหมายในการสัมภาษณ 

จํานวน 5 โรง ซึ่งเปนโรงเรียนท่ีมีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและสายปฏิบัติการสอนแยกออกจากกัน ผูใหขอมูล

คือผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 4 กลุมงาน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  

5 ระดับ จํานวน 1 ฉบับ และแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง จํานวน 1 ฉบับ ผลการวิจัยพบวาแนวทางการจัดการบุคลากร

ประกอบดวย 1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน 2) การวางแผนบุคลากร 3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  

4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 5) การบริหารผลตอบแทน 6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร 

และแนวทางการพัฒนาบุคลากรประกอบดวย 1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 2) การวางแผนการนิเทศ  

3) การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ 4) การปฏิบัติการนิเทศ 5) การประเมินผลการนิเทศ 

คําสําคัญ: บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา การจัดการบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การนิเทศงาน การนิเทศภายในโรงเรียน 
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Abstract 

The purposes of this study were 1) to study the current state and expectations for management 

and development of support staff in secondary schools and 2) to propose guidelines for management and 

development of support staff to promote teaching efficiency of teachers in secondary schools under the 

Office of Basic Education Commission (OBEC). The population was 239 extra-large secondary schools under 

OBEC. The sample of 80 extra-large secondary schools was purposively selected from 40 Secondary 

Educational Service Area Offices (SESAO) possessing extra-large secondary schools. In fact, there were all 

together 42 Secondary Educational Service Area Offices under OBEC but 40 areas had extra-large secondary 

schools. Two schools were selected from each SESAO. The informants consisted of 400 officials serving the 

positions as school directors and deputy directors from the 4 main school functions. The current state and 

expectations were examined using a 5-point Likert scale questionnaire. The guidelines for management and 

development of support staff were explored using interview and content analysis methods. The participants 

for interviewing were 5 schools. The school directors and deputy directors from the 4 main school functions, 

were selected. Findings revealed that the guidelines for management of support staff consisted of six 

aspects: job analysis and design, staff planning, recruitment and selection, performance appraisal, 

compensation and benefits, and career path. Regarding the guidelines for support staff development 

through in-school supervision processes comprised of five aspects: a study on the current state, problems 

and needs, planning, instrumentation, operation of in-school supervision, and evaluation of activities. 

Keywords: support staff, staff management, staff development, task supervision, in-school supervision 

 

 บทนํา 

 

ในปจจุบันภาระงานของขาราชการครูไทยประกอบดวยภาระงานสอน ภาระงานสนับสนุนการจัดการเรียนรู 

และภาระงานตอบสนองนโยบายและจุดเนนของรัฐบาลหรือกระทรวงศึกษาธิการตามหลักเกณฑและวิธีการใหขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา ตําแหนงครู มีวิทยฐานะและเล่ือนวิทยฐานะ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา, 2560) ซ่ึงการกําหนดใหครูปฏิบัติภาระงานอื่นนอกเหนือภาระงานสอนยอมสงผลกระทบตอคุณภาพในการจัด 

การเรียนการสอน จากผลการสํารวจกิจกรรมภายนอกช้ันเรียนท่ีกระทบตอการจัดการเรียนการสอนของครูโดยสํานักงาน

สงเสริมสังคมแหงการเรียนรูและคุณภาพชีวิตเยาวชน (2557) พบวาใน 1 ปการศึกษา ครูจะใชเวลากับภาระงานภายนอก 

ช้ันเรียนท่ีไมใชการจัดการเรียนการสอนกวารอยละ 42 ของเวลาทั้งหมด และผลการวิจัยของพรทิพย ทับทิมทอง (2558)  

ท่ีวิเคราะหผลของการใชเวลาในการปฏิบัติภาระงานสอนท่ีมีตอประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานพบวา ครูใชเวลาปฏิบัติภาระงานสอนโดยเฉล่ีย 272.63 ชั่วโมงตอภาคเรียนและใชเวลาปฏิบัติภาระงาน

พัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาโดยเฉล่ีย 132.17 ชั่วโมงตอภาคเรียน ซึ่งการใชเวลาปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาของสถานศึกษาดังกลาวสงผลตอประสิทธิภาพการสอนของครูในทางลบ เน่ืองจากภาระงานเหลาน้ีเปนภาระงาน 

ท่ีเบียดบังเวลาของครูท่ีควรจะมีใหกับนักเรียน สอดคลองกับสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร (2557) ท่ีทําการศึกษา

สภาพปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับประเด็นการใชครูพบวาการท่ีครูมีภาระงานจํานวนมากท้ังหนาท่ีสอนแล ะหนาท่ีอื่น

นอกเหนือการสอน เชน งานการเงิน งานธุรการ โครงการและกิจกรรมตาง ๆ ทําใหครูตองแบงเวลาไปปฏิบัติภาระงานเหลาน้ัน

สงผลใหการสอนถูกลดความสําคัญลง และจากผลการวิจัยและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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โดยสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) พบวาสถานศึกษาไมสามารถบรรจุบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาท่ีตรงตาม

ความตองการของสถานศึกษาไดหรือกรณีการจางลูกจางน้ันมักประสบปญหาความลาชาและขาดแคลนงบประมาณจึงใหครู

ปฏิบัติท้ังภาระงานสอนและภาระงานนอกเหนือการสอน  

จากผลการวิจัยสะทอนใหเห็นถึงสภาพปญหาของครูซึ่งเปนหน่ึงในปจจัยสําคัญท่ีสงผลใหผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 

ของนักเรียนไทยลดลงอยางตอเนื่อง โดยรายงานของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2561) พบวาสมรรถนะการศึกษา

ไทยป พ.ศ. 2561 ในเวทีสากล ประเทศไทยอยูในกลุมระดับลางเมื่อเทียบกับประเทศในกลุมเอเชียแปซิฟกและอยูในกลุม

ระดับลางท่ีมีอันดับไมเกินคร่ึงหนึ่งของประเทศท่ีเขารับการประเมินท้ังหมด นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของผลการทดสอบ

ระดับชาติและนานาชาติ พบวาคุณภาพการศึกษาของประเทศไทยยังจําเปนตองไดรับการพัฒนาอีกมาก สังเกตจากระดับ

คะแนนเฉล่ีย O-NET ท่ีตํ่ากวารอยละ 50 หรือระดับคะแนนเฉล่ีย PISA และ TIMSS ท่ีต่ํากวาประเทศเพื่อนบานอยางชัดเจน 

(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2562)  

การจัดสรรใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อทําหนาท่ีใหบริการหรือปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการจัดการ

เรียนรูจึงเปนกลไกสําคัญท่ีจะชวยสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถพัฒนาคุณภาพครูใหปฏิบัติภาระงานสอนไดอยางเต็มท่ี   

เต็มเวลาและมีประสิทธิภาพ นําไปสูการยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนสอดคลองกับ ชวนคิด มะเสนะ (2559) 

ท่ีกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาในทศวรรษหนาวาควรจัดใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาอยาง

เพียงพอเพื่อชวยใหการปฏิบัติภาระงานสอนของครูเปนไปอยางเต็มความสามารถ และจากรายงานผลการดําเนินงานเก่ียวกับ

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาขององคการเพื่อความรวมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจโดย Navarro (2015) ท่ีกลาววา 

ในกวาสองทศวรรษท่ีผานมาน้ัน บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษากลายเปนสวนสําคัญของการจัดการศึกษาในหลายประเทศ 

เชน สหราชอาณาจักร สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย เปนตน เนื่องดวยการจัดใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

ถือเปนกลยุทธในการลดภาระงานนอกเหนือการสอนของครูสงผลใหครูมีเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีสอนมากขึ้นนํามาซึ่งทักษะ

และความชํานาญในการสอน  

อยางไรก็ตาม จากผลการศึกษาของ ชนิตา รักษพลเมือง และคณะ (2558) เก่ียวกับสภาพและปญหาการผลิต  

การใชและการพัฒนาครูการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สอดคลองกับความตองการในอนาคตพบวาสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขาดอิสระ 

ในการสรรหาครูและบุคลากรทางการศึกษาทําใหไมสามารถใชบุคลากรไดเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา  สงผลใหครู 

มีภาระงานมากท้ังภาระงานสอนและภาระงานนอกเหนือการสอน จึงควรท่ีจะมีการบรรจุบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

ขึ้นในสถานศึกษา ท้ังน้ีจากขอเสนอเชิงนโยบายในการสงเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามขนาด

และความพรอมของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) ท่ีเสนอใหมีการจัดสรรอัตรากําลังครูและบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษาตามสภาพความตองการท่ีแทจริงของสถานศึกษา โดยใหสถานศึกษามีสวนรวมในการวางแผน

อัตรากําลัง สรรหา คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง นิเทศและพัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงาน กําหนดความกาวหนา ไปจนถึง 

การพิจารณาใหพนจากงาน โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดใหญพิเศษซ่ึงมีความพรอมและควรไดรับการจัดสรรงบประมาณสําหรับ

การบริหารงานบุคคลเปนการเฉพาะ  

จากสภาพปญหาท่ีครูตองปฏิบัติภาระงานนอกเหนือการสอนเปนจํานวนมากสงผลทางลบตอประสิทธิภาพการสอน 

ของครู การจัดใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาจึงเปนกลไกหน่ึงในการลดภาระงานนอกเหนือการสอนและสงเสริม

ประสิทธิภาพการสอนของครู บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาจึงถือเปนบุคคลากรท่ีมีความสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาเชนกัน สถานศึกษาจึงควรที่จะมีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาอยางตอเน่ืองเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดในการปฏิบัติงานดวยระบบการนิเทศภายในโรงเรียนซึ่งจะตองอาศัยการปฏิบัติงานรวมกันในสวนงานตาง  ๆ เพื่อพัฒนา

ครูและบุคลากรใหมีความรูความสามารถ มีความเปนมืออาชีพ มีขวัญกําลังใจท่ีดี และมีความภาคภูมิใจในงานของตน นํามาซึ่ง 

การพัฒนาตนเองและการพัฒนางานในวิชาชีพอยางตอเน่ือง สงผลใหโรงเรียนประสบความสําเร็จในการจัดการศึกษา 
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ตามจุดมุงหมายคือนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงสุดและมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (จุไรรัตน สุดรุง, 2559)  

ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริม

ประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา และนําเสนอแนว

ทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 

 จุดประสงคการวิจัย 

 

1) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2) เพื่อนําเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อส งเสริมประสิทธิภาพการสอน 

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 

การจัดการบุคลากรเปนกระบวนการใชบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวัตถุประสงคของงานตาม

นโยบายกลยุทธและแนวปฏิบัติขององคการเพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยผูวิจัย

ไดศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการจัดการบุคลากร และไดสังเคราะหกระบวนการจัดการบุคลากร 

ซึ่งประกอบดวย 6 ขั้นตอน ดังนี้  

 
ภาพท่ี 1. กระบวนการจัดการบุคลากร  
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   1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน เปนการรวบรวมขอมูลเก่ียวกับงานดวยการสังเกต สอบถาม สัมภาษณ

ผูบริหารและบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงน้ัน ๆ โดยนําขอมูลมาวิเคราะหและจัดทําเอกสารสารสนเทศของงาน  

(Arthur, D., 2015) เพ่ือกําหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบ ความรู ความสามารถ และทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานซ่ึงจะชวย

ใหบุคลากรเขาใจหนาที่และสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามวัตถุประสงค (จตุรงค ศรีวงษวรรณะ, 2558) 

   2) การวางแผนบุคลากร เปนการวิเคราะหและคาดคะเนความตองการบุคลากรในอนาคตอยางเปนระบบ 

โดยการระบุจํานวน ประเภท ระดับทักษะ ความรูและความสามารถของบุคคลท่ีจะมาปฏิบัติงาน (นิทัศน ศิริโชติรัตน, 2559) 

เพื่อใหองคการมีบุคลากรท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงตามทิศทางเชิงกลยุทธขององคการ (Ntabeni-Bhebe, F., 

2019) 

   3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เปนการคนหาและจูงใจใหบุคคลท่ีมีศักยภาพมาสมัครงานในตําแหนง 

ท่ีเปดรับสมัคร รวมไปถึงการตัดสินใจคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีสมรรถนะและคุณลักษณะเหมาะสมท่ีสุด 

จากกลุมบุคคลท่ีมาสมัคร (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) เพื่อใหองคการไดคนพบบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามขอกําหนด 

และมีความเหมาะสมท่ีสุดผานกระบวนการหลายขั้นตอน เชน กาารคัดกรองเบ้ืองตน การสัมภาษณ การทดสอบ การทดลอง

ปฏิบัติงาน เปนตน (Joseph M. Putti., 2015)  

   4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในดานประสิทธิภาพ  

ความพึงพอใจ และคุณคาตอองคการ ซึ่งผลการประเมินจะนําไปใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง

และการจายคาตอบแทน (คํานาย อภิปรัชญาสกุล, 2557) สอดคลองกับ Arthur, D. (2015) ที่กลาววาการประเมินผล 

การปฏิบัติงานเปนกาวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเทียบกับเปาหมายหรือเกณฑท่ีองคการกําหนดซ่ึงจะใชเปน ขอมูล 

ในการพิจารณามอบผลตอบแทนบุคลากร 

   5) การบริหารผลตอบแทน เปนการตอบแทนบุคลากรในดานการเงิน การบริการและผลประโยชนเก้ือกูล 

ทุกรูปแบบ ซ่ึงเปนสวนหน่ึงของความสัมพันธในการจางงานท่ีมีผลตอคุณภาพของงาน ทัศนคติ การปรับตัวเพื่อเรียนรูทักษะ

ใหมและการสรางนวัตกรรมตาง  ๆ ของบุคลากร (กัลยาณี เสนาสุ, 2560) เพื่อดึงดูด กระตุนและรักษาบุคลากร 

ท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับองคการ ทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงค (Ntabeni-Bhebe, F., 2019) 

   6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร เปนการวางแผน พัฒนาและสงเสริมการเล่ือนตําแหนงงาน

ตลอดชีวิตการทํางานของบุคลากร โดยมุงเนนไปที่การพัฒนาทักษะท่ีจําเปนเพื่อใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับการเล่ือนตําแหนง

ในลําดับท่ีสูงขึ้นไป(Joseph M. Putti., 2015) ท้ังน้ีความกาวหนาทางอาชีพอาจพิจารณาผลประเมินการปฏิบัติงานและ 

การพัฒนาตนเองของบุคลากรรวมดวย และเมื่อบุคลากรประสบความสําเร็จในความกาวหนาทางอาชีพยอมไดรับผลตอบแทน

ท่ีมากขึ้น (ดาวิษา ศรีธัญรัตน, 2562) 
 

การพัฒนาบุคลากรเปนการปรับปรุง เปล่ียนแปลงและสงเสริมบุคลากรใหเกิดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 

หรือเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณและพฤติกรรมท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน ท้ังน้ีการพัฒนาบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษาน้ันจะตองอาศัยกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนดวยความรวมมือของบุคลากรภายในโรงเรียน 

เพื่อใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ในงานวิจัยน้ีผูวิจัย

กําหนดกระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายในโรงเรียนตามแนวคิดของ จุไรรัตน สุดรุง (2559) ซ่ึงประกอบดวย  

5 ขั้นตอน ดังน้ี 
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ภาพที่ 2. กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายใน 

 

   1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ เปนการศึกษาสภาพปญหาและความตองการจําเปนดวยการสอบถาม 

ความตองการโครงการนิเทศและวิธีการนิเทศเพื่อจัดลําดับความจําเปนในการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร (วัชรา เลาเรียนดี, 

2556) ท้ังนี้ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ไดเสนอวิธีการรวบรวมขอมูล ไดแก การสนทนากับผูท่ีปฏิบัติงาน

ท้ังแบบรายบุคคลและแบบกลุม การสังเกตพฤติกรรมของผูท่ีปฏิบัติงาน การศึกษาขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ การพิจารณา

ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน และการใชแบบสอบถามความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานเพ่ือจัดลําดับความสําคัญ 

   2) การวางแผนการนิเทศ เปนการนําขอมูลจากการวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ มากําหนด

กิจกรรมและแนวทางการปฏิบัติงานนิเทศอยางเปนขั้นตอนแลวเขียนเปนโครงการนิเทศ  (รุงชัชดาพร เวหะชาติ, 2557) 

สอดคลองกับ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ท่ี เสนอวาการวางแผนเปนการจัดกลุมความตองการ  

การกําหนดเปาหมายในการบรรลุความตองการ รวมถึงการกําหนดแนวปฏิบัติท่ีจะบรรลุเปาหมายดังกลาว 

   3) การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ เปนตัวกลางในการถายทอดความรู  ทักษะ ประสบการณไปสูผู รับ 

การนิเทศควบคูกับการใชเทคนิคหรือวิธีการนิเทศตาง ๆ โดยตัวอยางของส่ือการนิเทศ เชน เอกสาร ตํารา คูมือการปฏิบัติงาน 

รูปภาพ ภาพยนตร  หนังสืออิ เล็กทรอนิกส  การนําเสนอดวยคอมพิวเตอร  เปนตน และตัวอยางเคร่ืองมือนิเทศ  

เชน แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ แบบสังเกต เปนตน (จุไรรัตน สุดรุง, 2559) ท้ังน้ี สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน (2562) ไดกลาวถึงการสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศใหบรรลุวัตถุประสงคไววาการสรางส่ือควรเปนส่ือ  

ท่ีสอดคลองกับยุคศตวรรษท่ี 21 ท่ีมุงเนนการใชเทคโนโลยีในรูปแบบตาง ๆ เชน การใชแอปพลิเคชันในการติดตอส่ือสาร  

การใชวิดีทัศน การประชุมออนไลน การใชส่ือสังคมออนไลน เปนตน และการสรางเครื่องมือการนิเทศควรเปนเครื่องมือ 

ท่ีมีคุณภาพ ใชงานไดงาย เก็บขอมูลไดตรงกับปญหาหรือความตองการ 

   4) การปฏิบัติการนิเทศ เปนการใหความชวยเหลือ สนับสนุน สงเสริม เพื่อปรับปรุงและพัฒนาผูรับการนิเทศ 

ดวยวิธีการพูดคุย ช้ีแนะ รวมปฏิบัติ รวมแกปญหาโดยใชรูปแบบ เทคนิค และกิจกรรมการนิเทศตาง ๆ ท้ังน้ีรูปแบบการนิเทศ

ภายในโรงเรียน เชน การนิเทศแบบสนับสนุน การนิเทศแบบหลากหลายวิธีการ การนิเทศแบบพัฒนาตนเอง การนิเทศ 

แบบพัฒนาการ เปนตน และเทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียน เชน การเปนพี่เล้ียง การโคช เปนตน (วัชรา เลาเรียนดี, 2556) 

และ John M. Gwynn (1974) อางถึงใน จุไรรัตน สุดรุง (2559) ไดเสนอกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนไว 2 ประเภท 
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ไดแก กิจกรรมการนิเทศเปนกลุม เชน การศึกษานอกสถานท่ี การฟงคําบรรยาย การจัดขาวสารนิเทศ การประชุม 

เชิงปฏิบัติการ เปนตน และกิจกรรมการนิเทศเปนรายบุคคล เชน การปรึกษาหารือ การประเมินตนเอง เปนตน  

   5) การประเมินผลการนิเทศ เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการท่ีกําหนดไว  ซ่ึงควรทํา 

การประเมินอยางตอเน่ืองควบคูไปกับการปฏิบัติการนิเทศ (รุงชัชดาพร เวหะชาติ, 2557) ท้ังนี้ Glickman, Gordon, & Ross-

Gordon (2018) ไดเสนอโปรแกรมการประเมินไว  2 ประเภทคือ การประเมินเพื่อพัฒนาซึ่งเปนการประเมินระหวาง 

การดําเนินงานและสามารถประเมินไดอยางตอเนื่อง และการประเมินเพื่อสรุปผลซึ่งเปนการประเมินเมื่อส้ินสุดโปรแกรม 

หรือระยะเวลาท่ีกําหนดเพ่ือตัดสินคุณคาในการเลือกที่จะดําเนินการ ปรับปรุงหรือยกเลิกโปรแกรม 

 

 วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยใชวิธีวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยแบงการดําเนินการวิจัยออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 

ตอนท่ี 1 การศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ประชากรคือโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 239 โรง  

กลุมตัวอยางคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane โดยกําหนดระดับความเช่ือมั่นท่ีรอยละ 95 และระดับความคลาดเคล่ือน 

ท่ีรอยละ ±10 ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 71 โรง การไดมาซึ่งกลุมตัวอยางผูวิจัยใชวิธีเลือกแบบเจาะจงจากสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 เขตพื้นที่ท่ัวประเทศ เขตพื้นท่ีการศึกษาละ 2 โรง ยกเวนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 15 และเขต 22 ที่ไมมีโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ ดังน้ันจึงเหลือ 40 เขตพื้นท่ี รวมเปนจํานวน  

ท้ังส้ิน 80 โรง ผูใหขอมูล คือ ผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาตามโครงสรางการบริหาร 4 กลุมงาน ไดแก  

กลุมบริหารวิชาการ กลุมบริหารงบประมาณ กลุมบริหารงานบุคคล และกลุมบริหารท่ัวไป รวมเปนจํานวนทั้งส้ิน 400 คน 

เคร่ืองมือเปนแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จากน้ันวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติบรรยาย ไดแก 

คาเฉล่ีย (ഥ࢞) คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนดวยวิธี Priority Need 

Index แบบปรับปรุง (PNImodified) โดยผลการจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนจะเรียงจากคา PNImodified มากไป

หานอย ซ่ึงคา PNImodified ท่ีมีคามากแปลวามีลําดับความสําคัญสูงจึงมีความตองการจําเปนท่ีจะตองไดรับการพัฒนามากกวา 

คา PNImodified ที่นอยกวา (สุวิมล วองวาณิช, 2558) และเกณฑการแปลระดับคะแนนจากคาเฉล่ียมีดังน้ี 

   4.50-5.00 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับมากท่ีสุด 

   3.50-4.49 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับมาก 

   2.50-3.49 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับปานกลาง 

   1.50-2.49 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับนอย 

   1.00-1.49 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

ตอนท่ี 2 การนําเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพ 

การสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผูวิจัยเลือกโรงเรียนกลุมเปาหมาย 

ท่ีจะสัมภาษณ จํานวน 5 โรง ซึ่งเปนโรงเรียนท่ีมีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและสายปฏิบัติการสอนแยกออก 

จากกันดวยการเลือกแบบเจาะจง ไดแก โรงเรียนราชินีบน โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปทุมวัน  

โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ฝายมัธยม โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ และโรงเรียนสาธิตพัฒนา ผูใหขอมูลใน

การสัมภาษณ คือ ผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาตามโครงสรางการบริหาร 4 กลุมงาน ไดแก กลุมบริหาร

วิชาการ กลุมบริหารงบประมาณ กลุมบริหารงานบุคคลและกลุมบริหารท่ัวไป เคร่ืองมือเปนแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง  
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1 ฉบับ สรางโดยใชขอมูลจากผลการวิเคราะหและจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนดวยวิธี Priority Need Index 

แบบปรับปรุง (PNImodified) จากน้ันวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหเชิงเนื้อหา และสรางเปนแนวทางการจัดการและพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 

     1. ผลการวิจัย 

         1.1 สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริม

ประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ตารางท่ี 1 

คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนของขอมูลเกี่ยวกับ 

สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคดานการจัดการบุคลากรในภาพรวม 

การจัดการบุคลากร 
สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ความตองการจําเปน 

ഥ࢞ S.D. ระดับ ഥ࢞ S.D. ระดับ PNImodified ลําดับ 

1. การวิเคราะหและการออกแบบงาน 4.07 0.92 มาก 4.61 0.66 มากที่สุด 0.135 5 

2. การวางแผนบุคลากร 3.98 2.02 มาก 4.58 0.66 มากที่สุด 0.150 4 

3. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 3.86 1.01 มาก 4.54 0.69 มากที่สุด 0.175 3 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 4.14 0.88 มาก 4.61 0.69 มากที่สุด 0.114 6 

5. การบริหารผลตอบแทน 3.78 1.13 มาก 4.46 0.84 มาก 0.194 1 

6. การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร 3.83 1.14 มาก 4.51 0.78 มากที่สุด 0.180 2 

รวม 3.94 1.18 มาก 4.55 0.72 มากที่สุด 0.158  

 

              ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.94 

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีคาเฉล่ียเทากับ 

4.14 อยูในระดับมาก สภาพท่ีพึงประสงคดานการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 4.55 

อยูในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือการวิเคราะหและการออกแบบงานและการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรมีคาเฉล่ียเทากันคือ 4.61 อยูในระดับมากท่ีสุด ดัชนีและลําดับความสําคัญของความตองการ

จําเปนดานการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเทากับ 0.158 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีความ

ตองการจําเปนสูงสุดคือ การบริหารผลตอบแทนมีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากับ 0.194  
 

ตารางท่ี 2 

คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนของขอมูลเกี่ยวกับ 

สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคดานการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 

การพัฒนาบุคลากร 
สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ความตองการจําเปน 

ഥ࢞ S.D. ระดับ ഥ࢞ S.D. ระดับ PNImodified ลําดับ 

1. การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 3.81 1.00 มาก 4.54 0.68 มากที่สุด 0.193 1 

2. การวางแผนการนิเทศ 3.98 0.96 มาก 4.60 0.62 มากที่สุด 0.155 5 

3. การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ 3.89 1.04 มาก 4.56 0.65 มากที่สุด 0.173 3 

4. การปฏิบัติการนิเทศ 3.86 0.99 มาก 4.55 0.68 มากที่สุด 0.178 2 

5. การประเมินผลการนิเทศ 3.92 0.94 มาก 4.56 0.64 มากที่สุด 0.162 4 

รวม 3.89 0.99 มาก 4.56 0.65 มากที่สุด 0.172  
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              ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.89 

อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 อยูในระดับ

มาก สภาพท่ีพึงประสงคดานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 4.56 อยูในระดับมาก

ท่ีสุดเมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศมีคาเฉล่ียเทากับ 4.60 อยูในระดับมากท่ีสุด  

ดัชนีและลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนดานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเทากับ 

0.172 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีความตองการจําเปนสูงสุดคือ การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศมีคาดัชนี  

ความตองการจําเปนเทากับ 0.193 
 

         1.2 แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครู  

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 

              1.2.1 ดานการจัดการบุคลากร 
 

 
ภาพท่ี 3. แนวทางการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครู 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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                     1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน 

                          สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดตําแหนงในกรอบอัตรากําลังขาราชการ

ตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับภาระงานตามโครงสรางการบริหาร  4 กลุมงาน  

คือ กลุมบริหาร วิชาการ  ไดแก  เจาหนา ท่ีงานทะเบียนและวัดผล  เจาหนา ท่ีงาน ส่ือและเทคโนโลยีการศึกษา  

กลุมบริหารงบประมาณ ไดแก เจาหนาท่ีงานพัสดุ เจาหนาท่ีงานการเงินและบัญชี เจาหนาที่งานนโยบาย แผนงานและ 

ประกันคุณภาพการศึกษา เจาหนาท่ีงานสารสนเทศ กลุมบริหารงานบุคคล ไดแก เจาหนาท่ีงานบุคลากร เจาหนาท่ี 

งานทะเบียนและสวัสดิการครู และกลุมบริหารท่ัวไป ไดแก เจาหนาท่ีงานสารบรรณ เจาหนาท่ีงานอาคารสถานท่ี 

และยานพาหนะ เจาหนาท่ีงานโภชนาการ เจาหนาท่ีงานอนามัย เจาหนาท่ีงานประชาสัมพันธและสัมพันธชุมชน เจาหนาท่ี 

งานรักษาความปลอดภัย เจาหนาท่ีงานธุรการสํานักงาน ท้ังน้ีควรจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงและภาระงานขั้นต่ํา 

ท่ีไมนอยกวา 40 ช่ัวโมงตอสัปดาหประกอบดวย งานประจําตําแหนง งานตอบสนองนโยบายและจุดเนน และงานอ่ืน 

ท่ีไดรับมอบหมายเพื่อเปนกรอบใหโรงเรียนจัดทําเอกสารกําหนดภาระงาน อีกท้ังควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเพื่อใหเปน

มาตรฐานเดียวกันโดยจัดทําในแบบรูปเลมเอกสารและส่ืออิเล็กทรอนิกส  
 

                      2) การวางแผนบุคลากร 

                           โรงเรียนควรวางแผนและจัดทําอัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวยการสํารวจและวิเคราะห

ความสอดคลองระหวางปริมาณภาระงานกับจํานวนบุคลากรท่ีมีอยูในปจจุบัน หากพบวาไมสอดคลองใหโรงเรียนทําหนังสือ 

ขอปรับแผนอัตรากําลังไปยังหนวยงานตนสังกัดเพื่อดําเนินการบรรจุและแตงตั้งตอไป อีกท้ังควรกําหนดคุณสมบัติของบุคลากร

สายสนับสนุนการศึกษา ไดแก คุณสมบัติท่ัวไป เชน อายุ ประวัติการทํางาน เปนตน คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง เชน ความรู 

ความสามารถ ความถนัด ความเช่ียวชาญ วุฒิการศึกษา เปนตน และความสามารถพิเศษ 
 

                      3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

                           สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา

ดวยวิธีการจัดทดสอบกลางโดยใชวิธีการสอบเพื่อวัดความรูความสามารถ ทักษะท่ีจําเปนและความเหมาะสมกับตําแหนง ไดแก  

การสอบขอเขียน เชน ความรูภาษาไทยหรือภาษาตางประเทศท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน เปนตน การสอบปฏิบัติ เชน ทักษะ

การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน และการสอบสัมภาษณ เชน การพิจารณาบุคลิกภาพ ทัศนคติ ไหวพริบ เปนตน  

พรอมจัดทําหลักเกณฑและวิธีการเตรียมความพรอมและพัฒนา ตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคลากร

ใหมใหมีความรู ทักษะ ความประพฤติ และคุณลักษณะเหมาะสมกับตําแหนง โดยกําหนดใหโรงเรียนจัดกิจกรรมปฐมนิเทศ 

อบรมและสัมมนา การทดลองปฏิบัติงานไปพรอมกับการทํางานจริง  (On Job Training) เปนระยะเวลา 1 ป โดยจะ

ประเมินผลอยางตอเน่ืองทุก 6 เดือน รวม 2 ครั้งในเวลา 1 ป และแตงต้ังคณะกรรมการเตรียมความพรอมและพัฒนาบุคลากร

เพื่อสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 
 

                      4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

                           สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไดรับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 คร้ัง ทุก 6 เดือน ดวยวิธีการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา เพื่อใหไดขอมูลจาก 

ผูประเมินท่ีหลากหลายประกอบดวยตนเอง เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาช้ันตนหรือชั้นที่เหนือข้ึนไป  

โดยใชแบบประเมินแบบมาตราสวนประมาณคาเทียบกับเกณฑการประเมิน ไดแก ผลสัมฤทธ์ิของงาน (70 คะแนน) และ

คุณลักษณะสวนบุคคลท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน (30 คะแนน) โดยผลการประเมินจะแบงออกเปน 6 ระดับ ไดแก ดีเยี่ยม 

ดีมาก ดี ปานกลาง ตองปรับปรุง และตํ่า ท้ังนี้ควรนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาเรื่องตาง ๆ ไดแก 
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การสงเสริมพัฒนา การแกไขและปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร การเล่ือนขั้นเงินเดือน การมอบคาตอบแทน  

การใหรางวัล การใหออกจากงาน และการบริหารงานบุคคลเร่ืองอ่ืน ๆ  
  

                      5) การบริหารผลตอบแทน 

                           สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรกําหนดโครงสรางบัญชีเงินเดือนบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษาแบบมีข้ันว่ิง โดยพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนปละ 1 คร้ัง จากคุณภาพในการปฏิบัติภาระงาน 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค ผลประเมินการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทียบกับดัชนีชี้วัดความสําเร็จของงาน 

ท่ีกําหนดไว ซึ่งบุคลากรท่ีไดรับผลประเมินในระดับตองปรับปรุงและระดับต่ําจะไมไดรับการเล่ือนขั้นเงินเดือน ท้ังน้ีการเล่ือน

ขั้นเงินเดือนสามารถดําเนินการได 3 รูปแบบ ไดแก แบบข้ันตามแทงอันดับเงินเดือน แบบรอยละ และแบบกระบอกเงินเดือน

พรอมกันน้ีควรมอบผลตอบแทนใหกับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยคํานึงถึงงบประมาณ ผลงานและประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน เชน เงินคาตอบแทนจูงใจ สวัสดิการสิทธิประโยชน  รางวัลสําหรับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงาน 

ดีเดน เปนตน  
 
 

                      6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร 

                           สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาความกาวหนาของ

ตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยกําหนดระดับตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง  ไดแก ระดับปฏิบัติการ  

ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ และระดับเชี่ยวชาญ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ผลงานทางวิชาการ เชน ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา คูมือปฏิบัติงาน ผลงานเชิงวิเคราะหหรือสังเคราะห  

ผลงานวิจัย ผลงานสรางสรรคส่ิงประดิษฐท่ีไดรับการจดสิทธิบัตร เปนตน อีกท้ังควรกําหนดหลักเกณฑและวิธีการยายตําแหนง

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใหดํารงตําแหนงเดิมในสถานศึกษาอ่ืน โดยใหผูประสงคขอยายยื่นคํารองขอยายตาม 

แบบคํารองขอยายไดปละ 1 ครั้ง พรอมกันน้ีโรงเรียนควรสงเสริมบุคลากรใหมีการรับหนาท่ีใหมหรือสับเปล่ียนงาน 

เพื่อเพิ่มประสบการณ ไดแก การหมุนเวียนตําแหนงงานบุคลากรใหมในชวงเร่ิมตนของการปฏิบัติงานเพื่อสังเกต เรียนรู 

และฝกปฏิบัติงานอื่น ๆ ทําใหเขาใจบริบทของหนวยงานมากย่ิงขึ้น รวมถึงการเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเปล่ียนตําแหนง

งานใหมไดท้ังในหนวยงานเดียวกันและตางหนวยงานในกรณีท่ีมีเหตุผลหรือความจําเปน นอกจากน้ีบุคลากรท่ีมีความสามารถ

โดดเดน มีประสบการณมากหรือมีความเหมาะสมควรไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีสูงขึ้น  เชน หัวหนางาน  

รองหัวหนากลุมงาน หัวหนากลุมงาน เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทความวิจัย (Research Article)                                                   วารสารศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน (Journal of Education Khon Kaen University) 

[87] 

              1.2.2 ดานการพัฒนาบุคลากร 
 

 
ภาพท่ี 4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครู 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

                      1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรสํารวจสภาพปจจุบันและปญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวยการจัดประชุม 

รับฟงความคิดเห็น การจัดทําแบบสอบถามเพื่อสํารวจสภาพปจจุบันและปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน การจัดประชุม

กลุมยอยเปนประจําทุกเดือนเพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พิจารณาผลการดําเนินงาน สํารวจความตองการในการพัฒนา

ตนเอง และกํากับติดตามการปฏิบัติงานอยางใกลชิด อีกท้ังควรนําสภาพปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานมาจัดทําแผนปฏิบัติ

การ โครงการและงบประมาณในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยใชกิจกรรมนิเทศตาง  ๆ  

เชน การศึกษา การฝกอบรม การศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนาทางวิชาการ การปฏิบัติงานอื่นใดที่จําเปนและเหมาะสม 

เพ่ือประโยชนในการพัฒนาบุคลากร เปนตน การจัดอบรมในประเด็นท่ีสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  เชน  

การใหบริการ การส่ือสาร ความเปนผูนํา ทักษะการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐาน เปนตน การสนับสนุนใหบุคลากรเขารับ

การอบรมท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอกในประเด็นท่ีบุคลากรหรือหนวยงานมีความตองการจําเปน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร 
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                      2) การวางแผนการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรจัดโครงสรางการนิเทศงานไวในกลุมงานตาง ๆ โดยมีรองผูอํานวยการโรงเรียนเปนผูดูแล

และรับผิดชอบการนิเทศงานภายในกลุมของตน และมอบหมายใหหัวหนางานปฏิบัติหนาท่ีเปนผูนิเทศกํากับติดตาม 

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวยการจัดประชุมช้ีแจงรายละเอียดเกี่ยวกับภาระงานกอนท่ีจะมอบหมาย

ภาระงาน และเปดโอกาสใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษามีสวนรวมกําหนดเปาหมาย รูปแบบและวิธีการนิเทศ รวมถึง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังน้ีจะตองใหความรูเกี่ยวกับการนิเทศงานแกหัวหนางานและบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา

ผานการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากร ไดแก การจัดสัมมนาหัวหนางานเพ่ือใหเขาใจบริบทองคการ ระบบการบริหาร 

หลักเกณฑและกฎระเบียบที่สําคัญ และการจัดอบรมบุคลากรเพ่ือเพิ่มพูนความรูและพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 

เชน การส่ือสาร การสรางปฏิสัมพันธ การใหขอมูลยอนกลับ การโคช การสนทนาอยางสรางสรรค เปนตน รวมถึงการจัด

ปฐมนิเทศบุคลากรใหมเพื่อใหรูและเขาใจเกี่ยวกับขอมูลขององคการ การทํางานรวมกัน การพัฒนาความกาวหนา การติดตาม

และประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากน้ีหัวหนางานควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

และแนวทางการนิเทศกอนท่ีจะเริ่มปฏิบัติงานทุกคร้ัง  โดยมุงเนนไปท่ีการพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานได 

อยางมีประสิทธิภาพและแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
 

                      3) การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรจัดทําส่ือและเคร่ืองมือการนิเทศ เชน คูมือการปฏิบัติงาน เอกสารการมอบหมายงาน  

แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และเอกสารอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางการนิเทศการปฏิบัติงานของ

บุคลากร อีกท้ังควรสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาความรูในงานท่ีตนเองปฏิบัติผานส่ือคอมพิวเตอรหรือส่ืออิเล็กทรอนิกส  

ดวยการใชระบบบริหารการจัดการเอกสารอิเล็กทรอนิกส การเผยแพรคูมือการปฏิบัติงานและเอกสารท่ีเกี่ยวของในรูปแบบ

ของส่ืออิเล็กทรอนิกส การจัดทําบทเรียนออนไลนท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทางวิชาชีพและเทคนิคการปฏิบัติงาน การจัดระบบ 

การนิเทศงานโดยใชรูปแบบท่ีหลากหลายและทันสมัย เชน การนิเทศแบบออนไลน การประชุมทางไกลออนไลน เปนตน  
 

                      4) การปฏิบัติการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรจัดใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไดศึกษาดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงานของ

หนวยงานท่ีประสบความสําเร็จท้ังภายในประเทศและตางประเทศเปนประจํา เพื่อศึกษารูปแบบและวิธีการทํางานในแนวทาง

ท่ีหลากหลาย สามารถนํามาประยุกตใชในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองและหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ 

อีกท้ังจัดอบรมความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในประเด็นท่ีจําเปนและทันสมัย เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร การรับ-สงขอมูล 

บนเครือขายอินเทอรเน็ต ทักษะการส่ือสารภาษาอังกฤษ เปนตน อยางนอยภาคเรียนละ 2 คร้ัง และกําหนดใหบุคลากรทุกคน

ตองเขารับการอบรมพัฒนาตนเอง ไมนอยกวา 50 ช่ัวโมงตอป ซึ่งสามารถนับช่ัวโมงการอบรมท่ีจัดโดยโรงเรียนและหนวยงาน

ภายนอกได นอกจากน้ีควรจัดระบบพ่ีเล้ียงใหกับบุคลากรใหมโดยมอบหมายใหหัวหนางาน บุคลากรอาวุโสหรือบุคลากรท่ีมี

ประสบการณในตําแหนงน้ัน ๆ ปฏิบัติหนาท่ีเปนพี่เล้ียงในการสอนงาน ดูแล กํากับ ติดตาม ใหขอเสนอแนะ ขอคิดเห็นและให

คําปรึกษาเพื่อสรางพื้นฐานความรูในการปฏิบัติงานและพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากรในชวงการทดลองปฏิบัติงาน

ใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งรูปแบบการนิเทศท่ีควรนํามาใช ไดแก การนิเทศแบบใหคําช้ีแนะและการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพ  
 

                      5) การประเมินผลการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรดําเนินการประเมินผลการนิเทศใน 2 รูปแบบ ไดแก การประเมินผลระหวางการนิเทศงาน  

ซึ่งเปนการพูดคุย แลกเปล่ียนและชวยเหลือเพื่อแกปญหาของบุคลากรท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานโดยหัวหนางานในระหวาง  

การดําเนินโครงการและกิจกรรมการนิเทศดวยวิธีการสังเกต สอบถาม แนะนําและใหคําปรึกษา และการประเมินผลเม่ือส้ินสุด 

การนิเทศงานซึ่งเปนการสรุปผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาเพ่ือพิจารณาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
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บุคลากร โดยหัวหนางานหรือรองผูอํานวยการโรงเรียนในชวงส้ินเดือน ส้ินภาคเรียน ส้ินปการศึกษาหรือส้ินสุดโครงการนิเทศ  

ท้ังน้ีรองผูอํานวยการโรงเรียนหรือหัวหนางานควรใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลประเมินแบบทันทีอยางไมเปนทางการและ

แบบเปนทางการหลังส้ินสุดการประเมิน ผานการแจงผลการประเมิน จุดเดนและจุดควรพัฒนา เพ่ือใหบุคลากรรับทราบและ

รวมจัดทําแผนพัฒนาการปฏิบัติงานแบบรายบุคคล นอกจากน้ีควรสนับสนุนการจัดประชุมบุคลากรในหนวยงานเปนประจํา 

ทุกปเพื่อรวมกันวิเคราะหสถานภาพของหนวยงานสําหรับการกําหนดยุทธศาสตรการปฏิบัติงานในปการศึกษาถัดไป 
 

     2. การอภิปรายผลการวิจัย 
 

        2.1 ดานการจัดการบุคลากร 
 

             1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดตําแหนงในกรอบอัตรากําลังขาราชการ  ตําแหนง

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในสถานศึกษาพรอมจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง ภาระงานขั้นต่ําและคูมือการปฏิบัติงาน

เพราะในปจจุบันโรงเรียนมอบหมายใหขาราชการครูเปนผูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาซึ่งสงผลกระทบตอประสิทธิภาพ

การสอน อีกท้ังโรงเรียนประสบปญหาขาดแคลนงบประมาณจางลูกจางตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาท่ีตรงตาม

ความตองการ ดังน้ันสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงควรกําหนดตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใน

กรอบอัตรากําลังขาราชการข้ึนในโรงเรียนเพื่อแกปญหาและสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูสอดคลองกับ Mwaisumo 

(2016) ไดทําการวิจัยเรื่องการจัดสรรบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสาธารณรัฐแทนซาเนีย  

ผลการวิจัยพบวาโรงเรียนสวนใหญมีความตองการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลใน

การจัดสรรบุคลากรดังกลาว โดยบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาท่ีจางประจําจากงบประมาณจากรัฐบาลมีความพึงพอใจตอ

งาน บรรยากาศการทํางาน การจัดการและสัญญาการจางงานในระดับมากท่ีสุด ขณะท่ีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาท่ีเปน

อัตราจางช่ัวคราวน้ันไมพึงพอใจตอความมั่นคงของงาน รูสึกวาขาดบรรยากาศการทํางานท่ีดี ขาดสัญญาและหลักประกันที่ดี 

รวมถึงเงินเดือนไมเพียงพอตอคาครองชีพ และเมื่อมีการกําหนดตําแหนงบุคลากรข้ึนจึงควรจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง

และภาระงานข้ันต่ําเพื่อเปนแนวทางในการจัดทําเอกสารกําหนดภาระงานและใชประกอบการพิจารณาการจัดการและพัฒนา

บุคลากรสอดคลองกับ จตุรงค ศรีวงษวรรณะ (2558) ท่ีกลาวถึงการวิเคราะหและการออกแบบงานวาเปนการเก็บรวบรวม

ขอมูลท่ีเกี่ยวของกับงานสําหรับการกําหนดคุณลักษณะของงานโดยจัดทําเปนเอกสารไดแก  เอกสารพรรณนาลักษณะงานและ

เอกสารกําหนดลักษณะเฉพาะของงาน เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามวัตถุประสงค  
 

             2) การวางแผนบุคลากร 

                   โรงเรียนควรวางแผน จัดทําอัตรากําลังและกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

เพื่อใหมีจํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอและเกิดความตอเน่ืองในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ท้ังนี้ดวยการปฏิบัติภาระงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาน้ันจะตองใชความรูความสามารถ ทักษะและความเช่ียวชาญเฉพาะทางจึงควรกําหนด

คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงงานเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานสอดคลองกับ 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) ไดทําการวิจัยเร่ืองการวิจัยและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบวาสถานศึกษาควรมีสวนรวมในการวิเคราะห วางแผนอัตรากําลัง สรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

ท่ีสอดคลองกับปริมาณงาน ภารกิจและสภาพความตองการท่ีแทจริงของสถานศึกษาและสอดคลองกับ จตุรงค นภาธร (2562) 

ท่ีกลาววากระบวนการวางแผนบุคลากรประกอบดวยการสํารวจความตองการบุคลากรของแตละงานและจํานวนบุคลากรที่มี

เพื่อนํามาวิเคราะหหาจํานวนบุคลากรท่ีเหมาะสม 
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             3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวย 

การจัดทดสอบกลางพรอมจัดทําหลักเกณฑและวิธีการเตรียมความพรอมและพัฒนา อีกท้ังกําหนดใหโรงเรียนดําเนินการ

ปฐมนิเทศบุคลากรและทดลองปฏิบัติงาน เน่ืองดวยการคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการคัดเลือกผูสมัครเพื่อใหไดมาซ่ึง

บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงที่สุดจึงควรจัดทดสอบกลางขึ้นเพ่ือใหมีมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรดวย

เครื่องมือและวิธีการท่ีเช่ือถือได รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ ความประพฤติและคุณลักษณะเหมาะสมกับ

ตําแหนงสอดคลองกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ท่ีกลาวถึงการคัดเลือกบุคลากรไววาเปนการพิจารณาคัดเลือกผูท่ีมีความรู  

ความสามารถและความเหมาะสมมากท่ีสุดและสอดคลองกับ องอาจ นัยพัฒน (2561) ท่ีเสนอวากระบวนการคัดเลือกบุคลากร

ท่ีไดมาตรฐานมักใชเครื่องมือและวิธีการท่ีเท่ียงตรงและเชื่อถือได เชน การใชแบบทดสอบมาตรฐาน การสัมภาษณ เปนตน 
 

             4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไดรับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 ครั้ง อยางตอเน่ืองทุก 6 เดือน ดวยวิธีการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา  

โดยกําหนดเกณฑการประเมินท่ีครอบคลุม 2 ประเด็น ไดแก ผลสัมฤทธ์ิของงานและคุณลักษณะสวนบุคคล และโรงเรียน 

ควรนําผลการประเมินไปใชประกอบการพิจารณาพัฒนาบุคลากร การเล่ือนขั้นเงินเดือน การมอบผลตอบแทนและการใหออก

จากงาน ท้ังน้ีเพราะการประเมินผลเปนเคร่ืองมือชี้วัดความสอดคลองระหวางการปฏิบัติภาระงานกับเปาหมายของสถานศึกษา

นํามาซึ่งกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานสอดคลองกับ บุญอนันต พินัยทรัพย (2560) ท่ีกลาวถึง 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไววาเปนกิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดท่ีสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการเพ่ือใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และดวยภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา

สวนใหญเปนงานบริการซึ่งจะตองติดตอส่ือสารกับบุคคลหลายภาคสวนจึงควรใชวิธีการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา 

เพื่อใหไดขอมูลจากผูประเมินท่ีหลากหลาย มีผลประเมินท่ีถูกตองแมนยําและนําไปพัฒนาจุดท่ีตองปรับปรุงไดชัดเจน

สอดคลองกับ จิรประภา อัครบวร (2561) ท่ีกลาวถึงการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา วาเปนวิธีประเมินสมรรถนะ 

ท่ีพิจารณาความรูความสามารถ ทักษะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินโดยใชผูประเมินหลายคน 

ท้ังการประเมินโดยตนเอง เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและผูท่ีเกี่ยวของ  
 

             5) การบริหารผลตอบแทน 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรกําหนดโครงสรางบัญชีเงินเดือนบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษาแบบมีขั้นว่ิง โดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนปละ 1 คร้ัง จากคุณภาพในการปฏิบัติภาระงาน คุณลักษณะ 

ท่ีพึงประสงค ผลประเมินการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทียบกับดัชนีช้ีวัดความสําเร็จของงานที่กําหนดไว  

นอกจากน้ีควรมอบผลตอบแทนจูงใจ สวัสดิการและสิทธิประโยชน ใหกับบุคลากรอีกดวย ท้ังน้ีเพราะการเล่ือนขั้นเงินเดือน

เปนกลไกในการดึงดูดหรือธํารงไวซึ่งบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ จึงควรกําหนดโครงสรางบัญชีเงินเดือนแบบมีขั้นว่ิง 

โดยมีการเล่ือนขั้นเงินเดือนจากผลประเมินการปฏิบัติงานเพื่อจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีสอดคลองกับ   

จิรประภา อัครบวร (2561) ท่ีเสนอวิธีการบริหารผลตอบแทนในสวนการขึ้นเงินเดือนวาเปนการตอบแทนระยะยาวและ 

ในสวนของผลตอบแทน ไดแก เงินคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชนและรางวัล น้ันเปนขวัญกําลังใจในการทํางานและ 

เปนการสรางพันธสัญญาทางใจกับโรงเรียน 
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             6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาความกาวหนาของตําแหนง

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยกําหนดระดับตําแหนง ไดแก ระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ

และระดับเชี่ยวชาญ และโรงเรียนควรดําเนินการสงเสริมบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใหมีการรับหนาท่ีใหมหรือสับเปล่ียน

งานที่ปฏิบัติเพื่อทําใหบุคลากรมีประสบการณมากขึ้น เพราะการบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากรเปนการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใหความสําคัญ สรางขอผูกมัดทางจิตใจและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและ

ตอเน่ืองสอดคลองกับ ดาวิษา ศรีธัญรัตน (2562) ท่ีกลาวถึงการบริหารความกาวหนาทางอาชีพไววาเปนการวางภาพรวม 

การเติบโตในสายงานของตําแหนงตาง ๆ และกําหนดคุณสมบัติในการเล่ือนตําแหนง มักพิจารณาคะแนนการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ศักยภาพ การอบรมและพัฒนาสูการทํางานในสายงานอื่นหรือระดับท่ีสูงขึ้น  อีกท้ังการรับหนาท่ีใหม 

หรือสับเปล่ียนงานถือเปนกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะท่ีสูงขึ้นสอดคลองกับ  อลงกรณ มีสุทธา 

และ สมิต สัชฌุกร (2554) ท่ีกลาวถึงการรับหนาท่ีใหมวาเปนการเล่ือนตําแหนงใหไปดํารงตําแหนงท่ีสูงขึ้นโดยแบงออกเปน  

3 ประเภท ไดแก การเล่ือนตามแนวอาชีพเดิม การเล่ือนขามสายอาชีพ การเล่ือนไปสูระดับผูบังคับบัญชา และการสับเปล่ียน

งานเปนการยายใหไปปฏิบัติงานอื่นท่ีมีความรับผิดชอบในระดับเดียวกันหรือใกลเคียงกัน 
 

        2.2 ดานการพัฒนาบุคลากร 
 

             1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 

                   โรงเรียนควรสํารวจสภาพปจจุบันและปญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวยการจัดประชุมรับฟง  

ความคิดเห็น จัดทําแบบสอบถาม จัดประชุมกลุมยอยและกํากับติดตามการปฏิบัติงานเพื่อนํามาพัฒนาบุคลากร ทั้งน้ีเพราะ

การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศน้ันมีความสําคัญตอการวางแผนพัฒนาบุคลากรสอดคลองกับ Glickman, Gordon,  

& Ross-Gordon (2018) ท่ีไดกลาวถึงการศึกษาสภาพความตองการการนิเทศไววาเปนการรวบรวมขอมูลเพื่อใชสําหรับ 

การวิเคราะหสภาพความตองการขององคการ โดยสามารถรวบรวมขอมูลจากวิธีการท่ีหลากหลายเชน  การสังเกต  

การสอบถามและสนทนากับบุคลากร การพิจารณาผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา และการใชแบบสอบถามเพื่อจัดลําดับ

ความสําคัญเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน และสอดคลองกับ รุงชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ท่ีกลาววาขอมูลจาก 

การวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ จะถูกนําไปกําหนดกิจกรรมและแนวทางการปฏิบัติการนิเทศ 

อยางเปนขั้นตอนโดยมีการกําหนดรายละเอียดกิจกรรมและจัดลําดับขั้นตอนการปฏิบัติแลวเขียนเปนโครงการนิเทศเพื่อพัฒนา

บุคลากรตอไป 
 

             2) การวางแผนการนิเทศ 

                   โรงเรียนควรจัดโครงสรางการนิเทศงานไวในกลุมงานตาง ๆ โดยมอบหมายใหรองผูอํานวยการโรงเรียน 

เปนผูดูแลและรับผิดชอบการนิเทศงานภายในกลุมงานของตนและใหหัวหนางานปฏิบัติหนาท่ีเปนผูนิเทศกํากับติดตาม  

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ท้ังนี้เพราะการจัดโครงสรางการนิเทศงานไวในกลุมงานตาง ๆ น้ันมี 

ความเหมาะสมกับโรงเรียนท่ีมีจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเปนจํานวนมากและมีตําแหนงงานท่ีหลากหลาย  

เพราะการนิเทศงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในแตละตําแหนงน้ันจะตองอาศัยความรูหรือความเช่ียวชาญเฉพาะ

ทางสอดคลองกับ จุไรรัตน สุดรุง (2559) ท่ีกลาววาการจัดโครงสรางงานนิเทศภายในโรงเรียนในแตละกลุมงานนั้นจะมี

คณะกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนประกอบดวยรองผูอํานวยการโรงเรียน ผูชวยรองผูอํานวยการโรงเรียน หัวหนางานและ

ผูรับการนิเทศ ซ่ึงการจัดโครงสรางงานนิเทศในรูปแบบน้ีสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะสามารถแกไขปญหา 

ใหคําปรึกษา ติดตามไดอยางเฉพาะเจาะจงและรวดเร็ว 
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             3) การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ 

                   โรงเรียนควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน เอกสารท่ีเกี่ยวของ แบบบันทึกการปฏิบัติงานและสนับสนุนใหบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษาไดพัฒนาความรูผานบทเรียนออนไลน ระบบจัดการเอกสารอิเล็กทรอนิกส ระบบนิเทศงานท่ีทันสมัย  

การอบรมออนไลนและจัดใหมีหนวยงานดูแลและอํานวยความสะดวกในการใชส่ือและอุปกรณคอมพิวเตอร  เพราะส่ือและ

เคร่ืองมือการนิเทศเปนปจจัยท่ีชวยใหการนิเทศงานบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพควบคูกับการใชเทคนิคหรือวิธีการ

นิเทศตาง ๆ โดยส่ือการนิเทศ เชน เอกสาร ตํารา คูมือการปฏิบัติงาน เปนตัวกลางในการถายทอดความรู ทักษะ ประสบการณ

ไปสูผูรับการนิเทศทําใหเกิดการเรียนรูและเสริมสรางคุณลักษณะท่ีพึงประสงค  และเครื่องมือนิเทศ เชน แบบสอบถาม  

แบบสังเกต แบบประเมิน เปนส่ิงท่ีผูนิเทศใชเก็บรวบรวมขอมูลพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสอดคลองกับ Glickman, 

Gordon, & Ross-Gordon (2018) ที่กลาววาการจัดหาทรัพยากร เชน คูมือการปฏิบัติงาน ส่ือ เครื่องมือ ตลอดจนการจัด

โครงสรางท่ีเอื้อตอการปฏิบัติงานเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จ ท้ังน้ีการสรางหรือเลือกใชส่ือและเครื่องมือท่ีเหมาะสมและ

สอดคลองกับเทคโนโลยียุคศตวรรษท่ี 21 จะชวยอํานวยความสะดวกในการจัดการ ลดตนทุน สามารถจัดเก็บ สืบคนและ

ประมวลผลไดรวดเร็วสอดคลองกับ สํานักงาคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2562) ท่ีกลาวถึงการสรางส่ือท่ีทําให 

การนิเทศบรรลุวัตถุประสงควาควรเปนส่ือท่ีสอดคลองกับยุคศตวรรษท่ี  21 ท่ีมุงเนนการใชเทคโนโลยีรูปแบบตาง ๆ  

เชน แอปพลิเคชัน วิดีทัศน การประชุมออนไลน ส่ือสังคมออนไลน เปนตน 
 

             4) การปฏิบัติการนิเทศ 

                   ควรจัดใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไดศึกษาดูงานหนวยงานท่ีประสบความสําเร็จเพราะการศึกษาดูงาน

เปนการทําใหบุคลากรไดเห็นแนวทางและไดรับประสบการณตรงจากนําไปสูแนวคิดหรือการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ นิติธร เจริญยิ่ง (2561) ท่ีเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรวาควรใหบุคลากรไดไปศึกษาดูงานเพื่อนําความรู

กลับมาประยุกตใชในงานของตน ควรจัดอบรมอยางนอยภาคเรียนละ 2 คร้ัง และสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมท่ีจัด

โดยหนวยงานภายนอกโดยกําหนดชั่วโมงการอบรมไมนอยกวา 50 ช่ัวโมงตอป เพราะการอบรมเปนการพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรู ทักษะและทัศนคติท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมสอดคลองกับผลการวิจัยของ  

Conley, Gould, & Levine (2010) ท่ีพบวาการนิเทศงานควรใชกิจกรรมการฝกอบรมท่ีเนนทักษะคอมพิวเตอรและ 

การจัดการขอมูล ควรจัดระบบพี่เล้ียงใหกับบุคลากรใหมโดยมอบหมายใหหัวหนางานหรือบุคลากรที่มีประสบการณปฏิบัติ

หนาท่ีเปนพี่เล้ียงในชวงทดลองปฏิบัติงาน เพราะระบบพี่เล้ียงน้ันเปนการถายทอดประสบการณจากผูท่ีมีประสบการณสูงไปสู

บุคลากรใหมเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความมั่นใจ มีทักษะการแกปญหา เขาใจวัฒนธรรมและไดรับการยอมรับสอดคลองกับ 

Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ที่กลาวถึงพี่เล้ียงวาเปนทางเลือกในการพัฒนาและชวยเหลือบุคลากรใหมตาม

ความตองการจําเปนโดยอาศัยบุคลากรท่ีมีประสบการณ มีความสมัครใจ มีทักษะส่ือสาร นาเชื่อถือและไดรับการยอมรับ  

และควรใชรูปแบบการนิเทศท่ีสอดคลองกับระดับความรูและทักษะการปฏิบัติงานโดย รูปแบบการนิเทศท่ีควรใช ไดแก  

การนิเทศแบบใหคําช้ีแนะและการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพ สําหรับรูปแบบการนิเทศแบบใหคําช้ีแนะน้ัน ผูช้ีแนะอาจเปน

ผูบริหารหรือผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในการสาธิตหรือปฏิบัติงานใหบุคลากรไดดูเปนแบบอยางและปฏิบัติตามสอดคลองกับ   

วัชรา เลาเรียนดี (2556) ท่ีเสนอวาการโคชเปนการปฏิบัติงานรวมกันดวยความจริงใจ เช่ือใจและพรอมเรียนรู ผูทําหนาท่ีโคช

จะเปนผูใหขอมูล ใหบริการส่ือและแหลงเรียนรู ดูแล ใหคําแนะนํา อํานวยความสะดวกและสงเสริมการเปล่ียนแปลง และ

รูปแบบการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพเปนกระบวนการซึ่งบุคลากรต้ังแต  2 คนข้ึนไป ตกลงปฏิบัติงานรวมกันเพื่อพัฒนา

วิชาชีพดวยการสังเกต การใหขอมูลยอนกลับ การอภิปรายเพื่อพัฒนาวิชาชีพรวมกันสอดคลองกับ จุไรรัตน สุดรุง (2559)  

ท่ีกลาวถึงการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพไววาเปนการชวยเหลือการปฏิบัติงานซึ่งกันและกันผานการแลกเปล่ียนความรู   

การพูดคุย การสรางเจตคติท่ีดีและการเสริมสรางแรงบวก  
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             5) การประเมินผลการนิเทศ 

                   การประเมินผลการนิเทศควรดําเนินการใน 2 รูปแบบ ไดแก การประเมินผลระหวางการนิเทศงานและ 

การประเมินผลเม่ือส้ินสุดการนิเทศงาน พรอมใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับผลประเมินแบบเปนทางการและแบบไมเปนทางการ 

เพราะการประเมินผลการนิเทศเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการท่ีกําหนดไว ซ่ึงควรทําการประเมิน

อยางตอเน่ืองควบคูไปกับการปฏิบัติการนิเทศท้ังในระยะกอน ระหวางและหลังการดําเนินการเพื่อเปรียบเทียบสภาพ 

ท่ีคาดหวังกับสภาพท่ีเกิดขึ้นจริงสอดคลองกับ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ท่ีเสนอแนวทางในการประเมิน

ไว 2 ประเภทคือ การประเมินเพื่อพัฒนาเปนการประเมินระหวางการดําเนินงานเพื่อนําขอมูลไปพิจารณาแนวทางการพัฒนา

ดวยการรวบรวมขอมูลจากการสังเกต การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การใชแบบสอบถาม และการประเมินเพ่ือสรุปผล 

เปนการประเมินท่ีเปนทางการ ครอบคลุมและรอบคอบ โดยจะประเมินเมื่อส้ินสุดระยะเวลาที่กําหนดเพื่อตัดสินคุณคาและ 

ใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจดําเนินการ ท้ังน้ีการใหขอมูลยอนกลับเปนการใหขอมูลจากผลการประเมินซึ่งจะสะทอน

ขอดีและขอเสีย รวมท้ังแนวทางท่ีจะใชเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 

 บทสรุปจากการวิจัย 

 

การจัดสรรใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนเพื่อปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการจัดการเรียนรูน้ัน  

จะชวยสงเสริมใหโรงเรียนสามารถพัฒนาคุณภาพครูใหปฏิบัติภาระงานสอนไดอยางเต็มท่ี เต็มเวลาและมีประสิทธิภาพ นําไปสู

การยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ท้ังน้ีเพ่ือใหการบริหารงานบุคคลดังกลาวบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

จึงควรมีการจัดการบุคลากรประกอบดวย 6 ขั้นตอน ไดแก 1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน 2) การวางแผนบุคลากร  

3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 5) การบริหารผลตอบแทน  

6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร และควรมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ืองดวยระบบการนิเทศภายใน

โรงเรียนประกอบดวย 5 ขั้นตอน ไดแก 1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 2) การวางแผนการนิเทศ 3) การสรางส่ือ

และเคร่ืองมือการนิเทศ 4) การปฏิบัติการนิเทศ 5) การประเมินผลการนิเทศ 

 

 ขอจํากัดหรือขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 

ขอจํากัด 

 แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานนั้นจะสามารถนําไปใชไดก็ตอเม่ือสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานมีการกําหนดตําแหนงในกรอบอัตรากําลังขาราชการตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน

มัธยมศึกษาโดยใหรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณแผนดินท่ีจายในลักษณะเงินเดือน และกําหนดเกณฑอัตรากําลังบุคลากร 

ในจํานวนที่เพียงพอและเหมาะสมแกการจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

ขอเสนอแนะ 

1) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรดําเนินการใหมีการบรรจุและแตงต้ังบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดและใหรับราชการโดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณแผนดิน  งบบุคลากรท่ีจาย 

ในลักษณะเงินเดือน และกําหนดเกณฑอัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในจํานวนท่ีเพียงพอและเหมาะสมแก  
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การจัดการศึกษา รวมถึงการกําหนดนโยบาย วางแผน สงเสริม สนับสนุนการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษา 

2) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรพัฒนามาตรฐาน หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ีเกี่ยวของกับ 

การจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ตลอดจนการกํากับ ดูแล ติดตาม ตรวสอบและประเมินผล 

การบริหารงานบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาของหนวยงานการศึกษาในสังกัด 

 

 แนวทางการนําขอคนพบไปประยุกตใช 
 

โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสังกัดอื่น  ๆ สามารถนําแนวทางการจัดการ 

และพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษานี้ไปประยุกตใชในการพัฒนาโรงเรียนของตนเองไดดังนี้ 

   1) จัดสรรใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนท่ีสอดคลองกับโครงสรางการบริหารงาน ปริมาณ 

ภาระงานและงบประมาณของโรงเรียนเพื่อสงเสริมใหครูปฏิบัติภาระงานสอนไดอยางเต็มท่ี เต็มเวลาและมีประสิทธิภาพ 

   2) กําหนดเปนนโยบายในการวางแผน สงเสริม และสนับสนุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในดานการจัดการ 

และพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบริบทของแตละโรงเรียน 
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