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บทคัดยอ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษา 2) นําเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพ

การสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ประชากรคือโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 239 โรง กลุมตัวอยางคํานวณจาก

สูตรของ Taro Yamane ไดจํานวน 71 โรง การไดมาซึ่งกลุมตัวอยางผูวิจัยเลือกแบบเจาะจงจากสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา จํานวน 42 เขตพื้นท่ีท่ัวประเทศ เขตพื้นท่ีการศึกษาละ 2 โรง ยกเวนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 15 และเขต 22 ท่ีไมมีโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ ดังน้ันจึงเหลือ 40 เขตพื้นท่ี รวมเปนจํานวนท้ังส้ิน 80 โรง 

ผูใหขอมูลคือผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 4 กลุมงาน รวม 400 คน โรงเรียนกลุมเปาหมายในการสัมภาษณ 

จํานวน 5 โรง ซึ่งเปนโรงเรียนท่ีมีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและสายปฏิบัติการสอนแยกออกจากกัน ผูใหขอมูล

คือผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษา 4 กลุมงาน เครื่องมือท่ีใชเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  

5 ระดับ จํานวน 1 ฉบับ และแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง จํานวน 1 ฉบับ ผลการวิจัยพบวาแนวทางการจัดการบุคลากร

ประกอบดวย 1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน 2) การวางแผนบุคลากร 3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  

4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 5) การบริหารผลตอบแทน 6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร 

และแนวทางการพัฒนาบุคลากรประกอบดวย 1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 2) การวางแผนการนิเทศ  

3) การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ 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 

 

ในปจจุบันภาระงานของขาราชการครูไทยประกอบดวยภาระงานสอน ภาระงานสนับสนุนการจัดการเรียนรู 

และภาระงานตอบสนองนโยบายและจุดเนนของรัฐบาลหรือกระทรวงศึกษาธิการตามหลักเกณฑและวิธีการใหขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา ตําแหนงครู มีวิทยฐานะและเล่ือนวิทยฐานะ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา, 2560) ซ่ึงการกําหนดใหครูปฏิบัติภาระงานอื่นนอกเหนือภาระงานสอนยอมสงผลกระทบตอคุณภาพในการจัด 

การเรียนการสอน จากผลการสํารวจกิจกรรมภายนอกช้ันเรียนท่ีกระทบตอการจัดการเรียนการสอนของครูโดยสํานักงาน

สงเสริมสังคมแหงการเรียนรูและคุณภาพชีวิตเยาวชน (2557) พบวาใน 1 ปการศึกษา ครูจะใชเวลากับภาระงานภายนอก 

ช้ันเรียนท่ีไมใชการจัดการเรียนการสอนกวารอยละ 42 ของเวลาทั้งหมด และผลการวิจัยของพรทิพย ทับทิมทอง (2558)  

ท่ีวิเคราะหผลของการใชเวลาในการปฏิบัติภาระงานสอนท่ีมีตอประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานพบวา ครูใชเวลาปฏิบัติภาระงานสอนโดยเฉล่ีย 272.63 ชั่วโมงตอภาคเรียนและใชเวลาปฏิบัติภาระงาน

พัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาโดยเฉล่ีย 132.17 ชั่วโมงตอภาคเรียน ซึ่งการใชเวลาปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาของสถานศึกษาดังกลาวสงผลตอประสิทธิภาพการสอนของครูในทางลบ เน่ืองจากภาระงานเหลาน้ีเปนภาระงาน 

ท่ีเบียดบังเวลาของครูท่ีควรจะมีใหกับนักเรียน สอดคลองกับสํานักงานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร (2557) ท่ีทําการศึกษา

สภาพปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับประเด็นการใชครูพบวาการท่ีครูมีภาระงานจํานวนมากท้ังหนาท่ีสอนแล ะหนาท่ีอื่น

นอกเหนือการสอน เชน งานการเงิน งานธุรการ โครงการและกิจกรรมตาง ๆ ทําใหครูตองแบงเวลาไปปฏิบัติภาระงานเหลาน้ัน

สงผลใหการสอนถูกลดความสําคัญลง และจากผลการวิจัยและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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โดยสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) พบวาสถานศึกษาไมสามารถบรรจุบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาท่ีตรงตาม

ความตองการของสถานศึกษาไดหรือกรณีการจางลูกจางน้ันมักประสบปญหาความลาชาและขาดแคลนงบประมาณจึงใหครู

ปฏิบัติท้ังภาระงานสอนและภาระงานนอกเหนือการสอน  

จากผลการวิจัยสะทอนใหเห็นถึงสภาพปญหาของครูซึ่งเปนหน่ึงในปจจัยสําคัญท่ีสงผลใหผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 

ของนักเรียนไทยลดลงอยางตอเนื่อง โดยรายงานของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2561) พบวาสมรรถนะการศึกษา

ไทยป พ.ศ. 2561 ในเวทีสากล ประเทศไทยอยูในกลุมระดับลางเมื่อเทียบกับประเทศในกลุมเอเชียแปซิฟกและอยูในกลุม

ระดับลางท่ีมีอันดับไมเกินคร่ึงหนึ่งของประเทศท่ีเขารับการประเมินท้ังหมด นอกจากน้ีเมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของผลการทดสอบ

ระดับชาติและนานาชาติ พบวาคุณภาพการศึกษาของประเทศไทยยังจําเปนตองไดรับการพัฒนาอีกมาก สังเกตจากระดับ

คะแนนเฉล่ีย O-NET ท่ีตํ่ากวารอยละ 50 หรือระดับคะแนนเฉล่ีย PISA และ TIMSS ท่ีต่ํากวาประเทศเพื่อนบานอยางชัดเจน 

(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2562)  

การจัดสรรใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อทําหนาท่ีใหบริการหรือปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการจัดการ

เรียนรูจึงเปนกลไกสําคัญท่ีจะชวยสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถพัฒนาคุณภาพครูใหปฏิบัติภาระงานสอนไดอยางเต็มท่ี   

เต็มเวลาและมีประสิทธิภาพ นําไปสูการยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนสอดคลองกับ ชวนคิด มะเสนะ (2559) 

ท่ีกลาวถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาในทศวรรษหนาวาควรจัดใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาอยาง

เพียงพอเพื่อชวยใหการปฏิบัติภาระงานสอนของครูเปนไปอยางเต็มความสามารถ และจากรายงานผลการดําเนินงานเก่ียวกับ

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาขององคการเพื่อความรวมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจโดย Navarro (2015) ท่ีกลาววา 

ในกวาสองทศวรรษท่ีผานมาน้ัน บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษากลายเปนสวนสําคัญของการจัดการศึกษาในหลายประเทศ 

เชน สหราชอาณาจักร สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย เปนตน เนื่องดวยการจัดใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

ถือเปนกลยุทธในการลดภาระงานนอกเหนือการสอนของครูสงผลใหครูมีเวลาในการปฏิบัติหนาท่ีสอนมากขึ้นนํามาซึ่งทักษะ

และความชํานาญในการสอน  

อยางไรก็ตาม จากผลการศึกษาของ ชนิตา รักษพลเมือง และคณะ (2558) เก่ียวกับสภาพและปญหาการผลิต  

การใชและการพัฒนาครูการศึกษาขั้นพื้นฐานที่สอดคลองกับความตองการในอนาคตพบวาสถานศึกษาขั้นพื้นฐานขาดอิสระ 

ในการสรรหาครูและบุคลากรทางการศึกษาทําใหไมสามารถใชบุคลากรไดเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา  สงผลใหครู 

มีภาระงานมากท้ังภาระงานสอนและภาระงานนอกเหนือการสอน จึงควรท่ีจะมีการบรรจุบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

ขึ้นในสถานศึกษา ท้ังน้ีจากขอเสนอเชิงนโยบายในการสงเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามขนาด

และความพรอมของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) ท่ีเสนอใหมีการจัดสรรอัตรากําลังครูและบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษาตามสภาพความตองการท่ีแทจริงของสถานศึกษา โดยใหสถานศึกษามีสวนรวมในการวางแผน

อัตรากําลัง สรรหา คัดเลือก บรรจุ แตงตั้ง นิเทศและพัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงาน กําหนดความกาวหนา ไปจนถึง 

การพิจารณาใหพนจากงาน โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดใหญพิเศษซ่ึงมีความพรอมและควรไดรับการจัดสรรงบประมาณสําหรับ

การบริหารงานบุคคลเปนการเฉพาะ  

จากสภาพปญหาท่ีครูตองปฏิบัติภาระงานนอกเหนือการสอนเปนจํานวนมากสงผลทางลบตอประสิทธิภาพการสอน 

ของครู การจัดใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาจึงเปนกลไกหน่ึงในการลดภาระงานนอกเหนือการสอนและสงเสริม

ประสิทธิภาพการสอนของครู บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาจึงถือเปนบุคคลากรท่ีมีความสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาเชนกัน สถานศึกษาจึงควรที่จะมีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาอยางตอเน่ืองเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุดในการปฏิบัติงานดวยระบบการนิเทศภายในโรงเรียนซึ่งจะตองอาศัยการปฏิบัติงานรวมกันในสวนงานตาง  ๆ เพื่อพัฒนา

ครูและบุคลากรใหมีความรูความสามารถ มีความเปนมืออาชีพ มีขวัญกําลังใจท่ีดี และมีความภาคภูมิใจในงานของตน นํามาซึ่ง 

การพัฒนาตนเองและการพัฒนางานในวิชาชีพอยางตอเน่ือง สงผลใหโรงเรียนประสบความสําเร็จในการจัดการศึกษา 
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ตามจุดมุงหมายคือนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงสุดและมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค (จุไรรัตน สุดรุง, 2559)  

ดังน้ันผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริม

ประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค

เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา และนําเสนอแนว

ทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 

 จุดประสงคการวิจัย 

 

1) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2) เพื่อนําเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อส งเสริมประสิทธิภาพการสอน 

ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 

การจัดการบุคลากรเปนกระบวนการใชบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวัตถุประสงคของงานตาม

นโยบายกลยุทธและแนวปฏิบัติขององคการเพื่อใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย โดยผูวิจัย

ไดศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการจัดการบุคลากร และไดสังเคราะหกระบวนการจัดการบุคลากร 

ซึ่งประกอบดวย 6 ขั้นตอน ดังนี้  

 
ภาพท่ี 1. กระบวนการจัดการบุคลากร  
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   1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน เปนการรวบรวมขอมูลเก่ียวกับงานดวยการสังเกต สอบถาม สัมภาษณ

ผูบริหารและบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงน้ัน ๆ โดยนําขอมูลมาวิเคราะหและจัดทําเอกสารสารสนเทศของงาน  

(Arthur, D., 2015) เพ่ือกําหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบ ความรู ความสามารถ และทักษะท่ีจําเปนในการปฏิบัติงานซ่ึงจะชวย

ใหบุคลากรเขาใจหนาที่และสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามวัตถุประสงค (จตุรงค ศรีวงษวรรณะ, 2558) 

   2) การวางแผนบุคลากร เปนการวิเคราะหและคาดคะเนความตองการบุคลากรในอนาคตอยางเปนระบบ 

โดยการระบุจํานวน ประเภท ระดับทักษะ ความรูและความสามารถของบุคคลท่ีจะมาปฏิบัติงาน (นิทัศน ศิริโชติรัตน, 2559) 

เพื่อใหองคการมีบุคลากรท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงตามทิศทางเชิงกลยุทธขององคการ (Ntabeni-Bhebe, F., 

2019) 

   3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เปนการคนหาและจูงใจใหบุคคลท่ีมีศักยภาพมาสมัครงานในตําแหนง 

ท่ีเปดรับสมัคร รวมไปถึงการตัดสินใจคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ มีสมรรถนะและคุณลักษณะเหมาะสมท่ีสุด 

จากกลุมบุคคลท่ีมาสมัคร (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559) เพื่อใหองคการไดคนพบบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตรงตามขอกําหนด 

และมีความเหมาะสมท่ีสุดผานกระบวนการหลายขั้นตอน เชน กาารคัดกรองเบ้ืองตน การสัมภาษณ การทดสอบ การทดลอง

ปฏิบัติงาน เปนตน (Joseph M. Putti., 2015)  

   4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในดานประสิทธิภาพ  

ความพึงพอใจ และคุณคาตอองคการ ซึ่งผลการประเมินจะนําไปใชประกอบการพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนตําแหนง

และการจายคาตอบแทน (คํานาย อภิปรัชญาสกุล, 2557) สอดคลองกับ Arthur, D. (2015) ที่กลาววาการประเมินผล 

การปฏิบัติงานเปนกาวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเทียบกับเปาหมายหรือเกณฑท่ีองคการกําหนดซ่ึงจะใชเปน ขอมูล 

ในการพิจารณามอบผลตอบแทนบุคลากร 

   5) การบริหารผลตอบแทน เปนการตอบแทนบุคลากรในดานการเงิน การบริการและผลประโยชนเก้ือกูล 

ทุกรูปแบบ ซ่ึงเปนสวนหน่ึงของความสัมพันธในการจางงานท่ีมีผลตอคุณภาพของงาน ทัศนคติ การปรับตัวเพื่อเรียนรูทักษะ

ใหมและการสรางนวัตกรรมตาง  ๆ ของบุคลากร (กัลยาณี เสนาสุ, 2560) เพื่อดึงดูด กระตุนและรักษาบุคลากร 

ท่ีมีความสามารถเหมาะสมกับองคการ ทําใหการดําเนินงานขององคการบรรลุวัตถุประสงค (Ntabeni-Bhebe, F., 2019) 

   6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร เปนการวางแผน พัฒนาและสงเสริมการเล่ือนตําแหนงงาน

ตลอดชีวิตการทํางานของบุคลากร โดยมุงเนนไปที่การพัฒนาทักษะท่ีจําเปนเพื่อใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับการเล่ือนตําแหนง

ในลําดับท่ีสูงขึ้นไป(Joseph M. Putti., 2015) ท้ังน้ีความกาวหนาทางอาชีพอาจพิจารณาผลประเมินการปฏิบัติงานและ 

การพัฒนาตนเองของบุคลากรรวมดวย และเมื่อบุคลากรประสบความสําเร็จในความกาวหนาทางอาชีพยอมไดรับผลตอบแทน

ท่ีมากขึ้น (ดาวิษา ศรีธัญรัตน, 2562) 
 

การพัฒนาบุคลากรเปนการปรับปรุง เปล่ียนแปลงและสงเสริมบุคลากรใหเกิดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงาน 

หรือเพ่ิมพูนความรู  ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณและพฤติกรรมท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน ท้ังน้ีการพัฒนาบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษาน้ันจะตองอาศัยกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนดวยความรวมมือของบุคลากรภายในโรงเรียน 

เพื่อใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ในงานวิจัยน้ีผูวิจัย

กําหนดกระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายในโรงเรียนตามแนวคิดของ จุไรรัตน สุดรุง (2559) ซ่ึงประกอบดวย  

5 ขั้นตอน ดังน้ี 
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ภาพที่ 2. กระบวนการพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายใน 

 

   1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ เปนการศึกษาสภาพปญหาและความตองการจําเปนดวยการสอบถาม 

ความตองการโครงการนิเทศและวิธีการนิเทศเพื่อจัดลําดับความจําเปนในการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร (วัชรา เลาเรียนดี, 

2556) ท้ังนี้ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ไดเสนอวิธีการรวบรวมขอมูล ไดแก การสนทนากับผูท่ีปฏิบัติงาน

ท้ังแบบรายบุคคลและแบบกลุม การสังเกตพฤติกรรมของผูท่ีปฏิบัติงาน การศึกษาขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ การพิจารณา

ผลการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน และการใชแบบสอบถามความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานเพ่ือจัดลําดับความสําคัญ 

   2) การวางแผนการนิเทศ เปนการนําขอมูลจากการวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ มากําหนด

กิจกรรมและแนวทางการปฏิบัติงานนิเทศอยางเปนขั้นตอนแลวเขียนเปนโครงการนิเทศ  (รุงชัชดาพร เวหะชาติ, 2557) 

สอดคลองกับ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ท่ี เสนอวาการวางแผนเปนการจัดกลุมความตองการ  

การกําหนดเปาหมายในการบรรลุความตองการ รวมถึงการกําหนดแนวปฏิบัติท่ีจะบรรลุเปาหมายดังกลาว 

   3) การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ เปนตัวกลางในการถายทอดความรู  ทักษะ ประสบการณไปสูผู รับ 

การนิเทศควบคูกับการใชเทคนิคหรือวิธีการนิเทศตาง ๆ โดยตัวอยางของส่ือการนิเทศ เชน เอกสาร ตํารา คูมือการปฏิบัติงาน 

รูปภาพ ภาพยนตร  หนังสืออิ เล็กทรอนิกส  การนําเสนอดวยคอมพิวเตอร  เปนตน และตัวอยางเคร่ืองมือนิเทศ  

เชน แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ แบบสังเกต เปนตน (จุไรรัตน สุดรุง, 2559) ท้ังน้ี สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน (2562) ไดกลาวถึงการสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศใหบรรลุวัตถุประสงคไววาการสรางส่ือควรเปนส่ือ  

ท่ีสอดคลองกับยุคศตวรรษท่ี 21 ท่ีมุงเนนการใชเทคโนโลยีในรูปแบบตาง ๆ เชน การใชแอปพลิเคชันในการติดตอส่ือสาร  

การใชวิดีทัศน การประชุมออนไลน การใชส่ือสังคมออนไลน เปนตน และการสรางเครื่องมือการนิเทศควรเปนเครื่องมือ 

ท่ีมีคุณภาพ ใชงานไดงาย เก็บขอมูลไดตรงกับปญหาหรือความตองการ 

   4) การปฏิบัติการนิเทศ เปนการใหความชวยเหลือ สนับสนุน สงเสริม เพื่อปรับปรุงและพัฒนาผูรับการนิเทศ 

ดวยวิธีการพูดคุย ช้ีแนะ รวมปฏิบัติ รวมแกปญหาโดยใชรูปแบบ เทคนิค และกิจกรรมการนิเทศตาง ๆ ท้ังน้ีรูปแบบการนิเทศ

ภายในโรงเรียน เชน การนิเทศแบบสนับสนุน การนิเทศแบบหลากหลายวิธีการ การนิเทศแบบพัฒนาตนเอง การนิเทศ 

แบบพัฒนาการ เปนตน และเทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียน เชน การเปนพี่เล้ียง การโคช เปนตน (วัชรา เลาเรียนดี, 2556) 

และ John M. Gwynn (1974) อางถึงใน จุไรรัตน สุดรุง (2559) ไดเสนอกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนไว 2 ประเภท 
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ไดแก กิจกรรมการนิเทศเปนกลุม เชน การศึกษานอกสถานท่ี การฟงคําบรรยาย การจัดขาวสารนิเทศ การประชุม 

เชิงปฏิบัติการ เปนตน และกิจกรรมการนิเทศเปนรายบุคคล เชน การปรึกษาหารือ การประเมินตนเอง เปนตน  

   5) การประเมินผลการนิเทศ เปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการท่ีกําหนดไว  ซ่ึงควรทํา 

การประเมินอยางตอเน่ืองควบคูไปกับการปฏิบัติการนิเทศ (รุงชัชดาพร เวหะชาติ, 2557) ท้ังนี้ Glickman, Gordon, & Ross-

Gordon (2018) ไดเสนอโปรแกรมการประเมินไว  2 ประเภทคือ การประเมินเพื่อพัฒนาซึ่งเปนการประเมินระหวาง 

การดําเนินงานและสามารถประเมินไดอยางตอเนื่อง และการประเมินเพื่อสรุปผลซึ่งเปนการประเมินเมื่อส้ินสุดโปรแกรม 

หรือระยะเวลาท่ีกําหนดเพ่ือตัดสินคุณคาในการเลือกที่จะดําเนินการ ปรับปรุงหรือยกเลิกโปรแกรม 

 

 วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยใชวิธีวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยแบงการดําเนินการวิจัยออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 

ตอนท่ี 1 การศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ประชากรคือโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 239 โรง  

กลุมตัวอยางคํานวณจากสูตรของ Taro Yamane โดยกําหนดระดับความเช่ือมั่นท่ีรอยละ 95 และระดับความคลาดเคล่ือน 

ท่ีรอยละ ±10 ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 71 โรง การไดมาซึ่งกลุมตัวอยางผูวิจัยใชวิธีเลือกแบบเจาะจงจากสํานักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 เขตพื้นที่ท่ัวประเทศ เขตพื้นท่ีการศึกษาละ 2 โรง ยกเวนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 15 และเขต 22 ที่ไมมีโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษ ดังน้ันจึงเหลือ 40 เขตพื้นท่ี รวมเปนจํานวน  

ท้ังส้ิน 80 โรง ผูใหขอมูล คือ ผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาตามโครงสรางการบริหาร 4 กลุมงาน ไดแก  

กลุมบริหารวิชาการ กลุมบริหารงบประมาณ กลุมบริหารงานบุคคล และกลุมบริหารท่ัวไป รวมเปนจํานวนทั้งส้ิน 400 คน 

เคร่ืองมือเปนแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จากน้ันวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติบรรยาย ไดแก 

คาเฉล่ีย (࢞ഥ) คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนดวยวิธี Priority Need 

Index แบบปรับปรุง (PNImodified) โดยผลการจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนจะเรียงจากคา PNImodified มากไป

หานอย ซ่ึงคา PNImodified ท่ีมีคามากแปลวามีลําดับความสําคัญสูงจึงมีความตองการจําเปนท่ีจะตองไดรับการพัฒนามากกวา 

คา PNImodified ที่นอยกวา (สุวิมล วองวาณิช, 2558) และเกณฑการแปลระดับคะแนนจากคาเฉล่ียมีดังน้ี 

   4.50-5.00 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับมากท่ีสุด 

   3.50-4.49 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับมาก 

   2.50-3.49 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับปานกลาง 

   1.50-2.49 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับนอย 

   1.00-1.49 หมายถึง สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

ตอนท่ี 2 การนําเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพ 

การสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ผูวิจัยเลือกโรงเรียนกลุมเปาหมาย 

ท่ีจะสัมภาษณ จํานวน 5 โรง ซึ่งเปนโรงเรียนท่ีมีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและสายปฏิบัติการสอนแยกออก 

จากกันดวยการเลือกแบบเจาะจง ไดแก โรงเรียนราชินีบน โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปทุมวัน  

โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ฝายมัธยม โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ และโรงเรียนสาธิตพัฒนา ผูใหขอมูลใน

การสัมภาษณ คือ ผูอํานวยการและรองผูอํานวยการสถานศึกษาตามโครงสรางการบริหาร 4 กลุมงาน ไดแก กลุมบริหาร

วิชาการ กลุมบริหารงบประมาณ กลุมบริหารงานบุคคลและกลุมบริหารท่ัวไป เคร่ืองมือเปนแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง  
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1 ฉบับ สรางโดยใชขอมูลจากผลการวิเคราะหและจัดลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนดวยวิธี Priority Need Index 

แบบปรับปรุง (PNImodified) จากน้ันวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหเชิงเนื้อหา และสรางเปนแนวทางการจัดการและพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 ผลการวิจัยและการอภิปรายผล 

 

     1. ผลการวิจัย 

         1.1 สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคดานการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริม

ประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 

ตารางท่ี 1 

คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนของขอมูลเกี่ยวกับ 

สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคดานการจัดการบุคลากรในภาพรวม 

การจัดการบุคลากร 
สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ความตองการจําเปน 

 ഥ S.D. ระดับ PNImodified ลําดับ࢞ ഥ S.D. ระดับ࢞

1. การวิเคราะหและการออกแบบงาน 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. การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร 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  

 

              ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.94 

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีคาเฉล่ียเทากับ 

4.14 อยูในระดับมาก สภาพท่ีพึงประสงคดานการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 4.55 

อยูในระดับมากที่สุด เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุดคือการวิเคราะหและการออกแบบงานและการประเมินผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรมีคาเฉล่ียเทากันคือ 4.61 อยูในระดับมากท่ีสุด ดัชนีและลําดับความสําคัญของความตองการ

จําเปนดานการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเทากับ 0.158 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีความ

ตองการจําเปนสูงสุดคือ การบริหารผลตอบแทนมีคาดัชนีความตองการจําเปนเทากับ 0.194  
 

ตารางท่ี 2 

คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนของขอมูลเกี่ยวกับ 

สภาพปจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงคดานการพัฒนาบุคลากรในภาพรวม 

การพัฒนาบุคลากร 
สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ความตองการจําเปน 

 ഥ S.D. ระดับ PNImodified ลําดับ࢞ ഥ S.D. ระดับ࢞

1. การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 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. การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ 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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              ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันดานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 3.89 

อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 อยูในระดับ

มาก สภาพท่ีพึงประสงคดานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเฉล่ียเทากับ 4.56 อยูในระดับมาก

ท่ีสุดเมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศมีคาเฉล่ียเทากับ 4.60 อยูในระดับมากท่ีสุด  

ดัชนีและลําดับความสําคัญของความตองการจําเปนดานการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีคาเทากับ 

0.172 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมีความตองการจําเปนสูงสุดคือ การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศมีคาดัชนี  

ความตองการจําเปนเทากับ 0.193 
 

         1.2 แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครู  

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 

              1.2.1 ดานการจัดการบุคลากร 
 

 
ภาพท่ี 3. แนวทางการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครู 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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                     1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน 

                          สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดตําแหนงในกรอบอัตรากําลังขาราชการ

ตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในสถานศึกษาท่ีสอดคลองกับภาระงานตามโครงสรางการบริหาร  4 กลุมงาน  

คือ กลุมบริหาร วิชาการ  ไดแก  เจาหนา ท่ีงานทะเบียนและวัดผล  เจาหนา ท่ีงาน ส่ือและเทคโนโลยีการศึกษา  

กลุมบริหารงบประมาณ ไดแก เจาหนาท่ีงานพัสดุ เจาหนาท่ีงานการเงินและบัญชี เจาหนาที่งานนโยบาย แผนงานและ 

ประกันคุณภาพการศึกษา เจาหนาท่ีงานสารสนเทศ กลุมบริหารงานบุคคล ไดแก เจาหนาท่ีงานบุคลากร เจาหนาท่ี 

งานทะเบียนและสวัสดิการครู และกลุมบริหารท่ัวไป ไดแก เจาหนาท่ีงานสารบรรณ เจาหนาท่ีงานอาคารสถานท่ี 

และยานพาหนะ เจาหนาท่ีงานโภชนาการ เจาหนาท่ีงานอนามัย เจาหนาท่ีงานประชาสัมพันธและสัมพันธชุมชน เจาหนาท่ี 

งานรักษาความปลอดภัย เจาหนาท่ีงานธุรการสํานักงาน ท้ังน้ีควรจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนงและภาระงานขั้นต่ํา 

ท่ีไมนอยกวา 40 ช่ัวโมงตอสัปดาหประกอบดวย งานประจําตําแหนง งานตอบสนองนโยบายและจุดเนน และงานอ่ืน 

ท่ีไดรับมอบหมายเพื่อเปนกรอบใหโรงเรียนจัดทําเอกสารกําหนดภาระงาน อีกท้ังควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเพื่อใหเปน

มาตรฐานเดียวกันโดยจัดทําในแบบรูปเลมเอกสารและส่ืออิเล็กทรอนิกส  
 

                      2) การวางแผนบุคลากร 

                           โรงเรียนควรวางแผนและจัดทําอัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวยการสํารวจและวิเคราะห

ความสอดคลองระหวางปริมาณภาระงานกับจํานวนบุคลากรท่ีมีอยูในปจจุบัน หากพบวาไมสอดคลองใหโรงเรียนทําหนังสือ 

ขอปรับแผนอัตรากําลังไปยังหนวยงานตนสังกัดเพื่อดําเนินการบรรจุและแตงตั้งตอไป อีกท้ังควรกําหนดคุณสมบัติของบุคลากร

สายสนับสนุนการศึกษา ไดแก คุณสมบัติท่ัวไป เชน อายุ ประวัติการทํางาน เปนตน คุณสมบัติเฉพาะตําแหนง เชน ความรู 

ความสามารถ ความถนัด ความเช่ียวชาญ วุฒิการศึกษา เปนตน และความสามารถพิเศษ 
 

                      3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

                           สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา

ดวยวิธีการจัดทดสอบกลางโดยใชวิธีการสอบเพื่อวัดความรูความสามารถ ทักษะท่ีจําเปนและความเหมาะสมกับตําแหนง ไดแก  

การสอบขอเขียน เชน ความรูภาษาไทยหรือภาษาตางประเทศท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน เปนตน การสอบปฏิบัติ เชน ทักษะ

การใชโปรแกรมคอมพิวเตอร เปนตน และการสอบสัมภาษณ เชน การพิจารณาบุคลิกภาพ ทัศนคติ ไหวพริบ เปนตน  

พรอมจัดทําหลักเกณฑและวิธีการเตรียมความพรอมและพัฒนา ตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพ่ือพัฒนาบุคลากร

ใหมใหมีความรู ทักษะ ความประพฤติ และคุณลักษณะเหมาะสมกับตําแหนง โดยกําหนดใหโรงเรียนจัดกิจกรรมปฐมนิเทศ 

อบรมและสัมมนา การทดลองปฏิบัติงานไปพรอมกับการทํางานจริง  (On Job Training) เปนระยะเวลา 1 ป โดยจะ

ประเมินผลอยางตอเน่ืองทุก 6 เดือน รวม 2 ครั้งในเวลา 1 ป และแตงต้ังคณะกรรมการเตรียมความพรอมและพัฒนาบุคลากร

เพื่อสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ 
 

                      4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

                           สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไดรับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 คร้ัง ทุก 6 เดือน ดวยวิธีการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา เพื่อใหไดขอมูลจาก 

ผูประเมินท่ีหลากหลายประกอบดวยตนเอง เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาช้ันตนหรือชั้นที่เหนือข้ึนไป  

โดยใชแบบประเมินแบบมาตราสวนประมาณคาเทียบกับเกณฑการประเมิน ไดแก ผลสัมฤทธ์ิของงาน (70 คะแนน) และ

คุณลักษณะสวนบุคคลท่ีจําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน (30 คะแนน) โดยผลการประเมินจะแบงออกเปน 6 ระดับ ไดแก ดีเยี่ยม 

ดีมาก ดี ปานกลาง ตองปรับปรุง และตํ่า ท้ังนี้ควรนําผลการประเมินไปใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาเรื่องตาง ๆ ไดแก 
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การสงเสริมพัฒนา การแกไขและปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากร การเล่ือนขั้นเงินเดือน การมอบคาตอบแทน  

การใหรางวัล การใหออกจากงาน และการบริหารงานบุคคลเร่ืองอ่ืน ๆ  
  

                      5) การบริหารผลตอบแทน 

                           สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรกําหนดโครงสรางบัญชีเงินเดือนบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษาแบบมีข้ันว่ิง โดยพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนปละ 1 คร้ัง จากคุณภาพในการปฏิบัติภาระงาน 

คุณลักษณะท่ีพึงประสงค ผลประเมินการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทียบกับดัชนีชี้วัดความสําเร็จของงาน 

ท่ีกําหนดไว ซึ่งบุคลากรท่ีไดรับผลประเมินในระดับตองปรับปรุงและระดับต่ําจะไมไดรับการเล่ือนขั้นเงินเดือน ท้ังน้ีการเล่ือน

ขั้นเงินเดือนสามารถดําเนินการได 3 รูปแบบ ไดแก แบบข้ันตามแทงอันดับเงินเดือน แบบรอยละ และแบบกระบอกเงินเดือน

พรอมกันน้ีควรมอบผลตอบแทนใหกับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยคํานึงถึงงบประมาณ ผลงานและประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน เชน เงินคาตอบแทนจูงใจ สวัสดิการสิทธิประโยชน  รางวัลสําหรับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงาน 

ดีเดน เปนตน  
 
 

                      6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร 

                           สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาความกาวหนาของ

ตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยกําหนดระดับตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง  ไดแก ระดับปฏิบัติการ  

ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ และระดับเชี่ยวชาญ ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณา ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ผลงานทางวิชาการ เชน ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา คูมือปฏิบัติงาน ผลงานเชิงวิเคราะหหรือสังเคราะห  

ผลงานวิจัย ผลงานสรางสรรคส่ิงประดิษฐท่ีไดรับการจดสิทธิบัตร เปนตน อีกท้ังควรกําหนดหลักเกณฑและวิธีการยายตําแหนง

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใหดํารงตําแหนงเดิมในสถานศึกษาอ่ืน โดยใหผูประสงคขอยายยื่นคํารองขอยายตาม 

แบบคํารองขอยายไดปละ 1 ครั้ง พรอมกันน้ีโรงเรียนควรสงเสริมบุคลากรใหมีการรับหนาท่ีใหมหรือสับเปล่ียนงาน 

เพื่อเพิ่มประสบการณ ไดแก การหมุนเวียนตําแหนงงานบุคลากรใหมในชวงเร่ิมตนของการปฏิบัติงานเพื่อสังเกต เรียนรู 

และฝกปฏิบัติงานอื่น ๆ ทําใหเขาใจบริบทของหนวยงานมากย่ิงขึ้น รวมถึงการเปดโอกาสใหบุคลากรสามารถเปล่ียนตําแหนง

งานใหมไดท้ังในหนวยงานเดียวกันและตางหนวยงานในกรณีท่ีมีเหตุผลหรือความจําเปน นอกจากน้ีบุคลากรท่ีมีความสามารถ

โดดเดน มีประสบการณมากหรือมีความเหมาะสมควรไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีสูงขึ้น  เชน หัวหนางาน  

รองหัวหนากลุมงาน หัวหนากลุมงาน เปนตน 
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              1.2.2 ดานการพัฒนาบุคลากร 
 

 
ภาพท่ี 4. แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครู 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

                      1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรสํารวจสภาพปจจุบันและปญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวยการจัดประชุม 

รับฟงความคิดเห็น การจัดทําแบบสอบถามเพื่อสํารวจสภาพปจจุบันและปญหาที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน การจัดประชุม

กลุมยอยเปนประจําทุกเดือนเพื่อพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พิจารณาผลการดําเนินงาน สํารวจความตองการในการพัฒนา

ตนเอง และกํากับติดตามการปฏิบัติงานอยางใกลชิด อีกท้ังควรนําสภาพปญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงานมาจัดทําแผนปฏิบัติ

การ โครงการและงบประมาณในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยใชกิจกรรมนิเทศตาง  ๆ  

เชน การศึกษา การฝกอบรม การศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนาทางวิชาการ การปฏิบัติงานอื่นใดที่จําเปนและเหมาะสม 

เพ่ือประโยชนในการพัฒนาบุคลากร เปนตน การจัดอบรมในประเด็นท่ีสอดคลองกับความตองการของบุคลากร  เชน  

การใหบริการ การส่ือสาร ความเปนผูนํา ทักษะการใชโปรแกรมคอมพิวเตอรพื้นฐาน เปนตน การสนับสนุนใหบุคลากรเขารับ

การอบรมท่ีจัดโดยหนวยงานภายนอกในประเด็นท่ีบุคลากรหรือหนวยงานมีความตองการจําเปน เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร 
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                      2) การวางแผนการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรจัดโครงสรางการนิเทศงานไวในกลุมงานตาง ๆ โดยมีรองผูอํานวยการโรงเรียนเปนผูดูแล

และรับผิดชอบการนิเทศงานภายในกลุมของตน และมอบหมายใหหัวหนางานปฏิบัติหนาท่ีเปนผูนิเทศกํากับติดตาม 

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวยการจัดประชุมช้ีแจงรายละเอียดเกี่ยวกับภาระงานกอนท่ีจะมอบหมาย

ภาระงาน และเปดโอกาสใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษามีสวนรวมกําหนดเปาหมาย รูปแบบและวิธีการนิเทศ รวมถึง 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังน้ีจะตองใหความรูเกี่ยวกับการนิเทศงานแกหัวหนางานและบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา

ผานการจัดทําโครงการพัฒนาบุคลากร ไดแก การจัดสัมมนาหัวหนางานเพ่ือใหเขาใจบริบทองคการ ระบบการบริหาร 

หลักเกณฑและกฎระเบียบที่สําคัญ และการจัดอบรมบุคลากรเพ่ือเพิ่มพูนความรูและพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 

เชน การส่ือสาร การสรางปฏิสัมพันธ การใหขอมูลยอนกลับ การโคช การสนทนาอยางสรางสรรค เปนตน รวมถึงการจัด

ปฐมนิเทศบุคลากรใหมเพื่อใหรูและเขาใจเกี่ยวกับขอมูลขององคการ การทํางานรวมกัน การพัฒนาความกาวหนา การติดตาม

และประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน นอกจากน้ีหัวหนางานควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

และแนวทางการนิเทศกอนท่ีจะเริ่มปฏิบัติงานทุกคร้ัง  โดยมุงเนนไปท่ีการพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานได 

อยางมีประสิทธิภาพและแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
 

                      3) การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรจัดทําส่ือและเคร่ืองมือการนิเทศ เชน คูมือการปฏิบัติงาน เอกสารการมอบหมายงาน  

แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และเอกสารอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เพื่อเปนแนวทางการนิเทศการปฏิบัติงานของ

บุคลากร อีกท้ังควรสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาความรูในงานท่ีตนเองปฏิบัติผานส่ือคอมพิวเตอรหรือส่ืออิเล็กทรอนิกส  

ดวยการใชระบบบริหารการจัดการเอกสารอิเล็กทรอนิกส การเผยแพรคูมือการปฏิบัติงานและเอกสารท่ีเกี่ยวของในรูปแบบ

ของส่ืออิเล็กทรอนิกส การจัดทําบทเรียนออนไลนท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทางวิชาชีพและเทคนิคการปฏิบัติงาน การจัดระบบ 

การนิเทศงานโดยใชรูปแบบท่ีหลากหลายและทันสมัย เชน การนิเทศแบบออนไลน การประชุมทางไกลออนไลน เปนตน  
 

                      4) การปฏิบัติการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรจัดใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไดศึกษาดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงานของ

หนวยงานท่ีประสบความสําเร็จท้ังภายในประเทศและตางประเทศเปนประจํา เพื่อศึกษารูปแบบและวิธีการทํางานในแนวทาง

ท่ีหลากหลาย สามารถนํามาประยุกตใชในการพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองและหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ 

อีกท้ังจัดอบรมความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในประเด็นท่ีจําเปนและทันสมัย เชน ทักษะทางคอมพิวเตอร การรับ-สงขอมูล 

บนเครือขายอินเทอรเน็ต ทักษะการส่ือสารภาษาอังกฤษ เปนตน อยางนอยภาคเรียนละ 2 คร้ัง และกําหนดใหบุคลากรทุกคน

ตองเขารับการอบรมพัฒนาตนเอง ไมนอยกวา 50 ช่ัวโมงตอป ซึ่งสามารถนับช่ัวโมงการอบรมท่ีจัดโดยโรงเรียนและหนวยงาน

ภายนอกได นอกจากน้ีควรจัดระบบพ่ีเล้ียงใหกับบุคลากรใหมโดยมอบหมายใหหัวหนางาน บุคลากรอาวุโสหรือบุคลากรท่ีมี

ประสบการณในตําแหนงน้ัน ๆ ปฏิบัติหนาท่ีเปนพี่เล้ียงในการสอนงาน ดูแล กํากับ ติดตาม ใหขอเสนอแนะ ขอคิดเห็นและให

คําปรึกษาเพื่อสรางพื้นฐานความรูในการปฏิบัติงานและพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากรในชวงการทดลองปฏิบัติงาน

ใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งรูปแบบการนิเทศท่ีควรนํามาใช ไดแก การนิเทศแบบใหคําช้ีแนะและการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพ  
 

                      5) การประเมินผลการนิเทศ 

                           โรงเรียนควรดําเนินการประเมินผลการนิเทศใน 2 รูปแบบ ไดแก การประเมินผลระหวางการนิเทศงาน  

ซึ่งเปนการพูดคุย แลกเปล่ียนและชวยเหลือเพื่อแกปญหาของบุคลากรท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานโดยหัวหนางานในระหวาง  

การดําเนินโครงการและกิจกรรมการนิเทศดวยวิธีการสังเกต สอบถาม แนะนําและใหคําปรึกษา และการประเมินผลเม่ือส้ินสุด 

การนิเทศงานซึ่งเปนการสรุปผลการปฏิบัติงานท่ีผานมาเพ่ือพิจารณาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
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บุคลากร โดยหัวหนางานหรือรองผูอํานวยการโรงเรียนในชวงส้ินเดือน ส้ินภาคเรียน ส้ินปการศึกษาหรือส้ินสุดโครงการนิเทศ  

ท้ังน้ีรองผูอํานวยการโรงเรียนหรือหัวหนางานควรใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลประเมินแบบทันทีอยางไมเปนทางการและ

แบบเปนทางการหลังส้ินสุดการประเมิน ผานการแจงผลการประเมิน จุดเดนและจุดควรพัฒนา เพ่ือใหบุคลากรรับทราบและ

รวมจัดทําแผนพัฒนาการปฏิบัติงานแบบรายบุคคล นอกจากน้ีควรสนับสนุนการจัดประชุมบุคลากรในหนวยงานเปนประจํา 

ทุกปเพื่อรวมกันวิเคราะหสถานภาพของหนวยงานสําหรับการกําหนดยุทธศาสตรการปฏิบัติงานในปการศึกษาถัดไป 
 

     2. การอภิปรายผลการวิจัย 
 

        2.1 ดานการจัดการบุคลากร 
 

             1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดตําแหนงในกรอบอัตรากําลังขาราชการ  ตําแหนง

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในสถานศึกษาพรอมจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง ภาระงานขั้นต่ําและคูมือการปฏิบัติงาน

เพราะในปจจุบันโรงเรียนมอบหมายใหขาราชการครูเปนผูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาซึ่งสงผลกระทบตอประสิทธิภาพ

การสอน อีกท้ังโรงเรียนประสบปญหาขาดแคลนงบประมาณจางลูกจางตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาท่ีตรงตาม

ความตองการ ดังน้ันสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงควรกําหนดตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใน

กรอบอัตรากําลังขาราชการข้ึนในโรงเรียนเพื่อแกปญหาและสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูสอดคลองกับ Mwaisumo 

(2016) ไดทําการวิจัยเรื่องการจัดสรรบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาของสาธารณรัฐแทนซาเนีย  

ผลการวิจัยพบวาโรงเรียนสวนใหญมีความตองการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลใน

การจัดสรรบุคลากรดังกลาว โดยบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาท่ีจางประจําจากงบประมาณจากรัฐบาลมีความพึงพอใจตอ

งาน บรรยากาศการทํางาน การจัดการและสัญญาการจางงานในระดับมากท่ีสุด ขณะท่ีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาท่ีเปน

อัตราจางช่ัวคราวน้ันไมพึงพอใจตอความมั่นคงของงาน รูสึกวาขาดบรรยากาศการทํางานท่ีดี ขาดสัญญาและหลักประกันที่ดี 

รวมถึงเงินเดือนไมเพียงพอตอคาครองชีพ และเมื่อมีการกําหนดตําแหนงบุคลากรข้ึนจึงควรจัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง

และภาระงานข้ันต่ําเพื่อเปนแนวทางในการจัดทําเอกสารกําหนดภาระงานและใชประกอบการพิจารณาการจัดการและพัฒนา

บุคลากรสอดคลองกับ จตุรงค ศรีวงษวรรณะ (2558) ท่ีกลาวถึงการวิเคราะหและการออกแบบงานวาเปนการเก็บรวบรวม

ขอมูลท่ีเกี่ยวของกับงานสําหรับการกําหนดคุณลักษณะของงานโดยจัดทําเปนเอกสารไดแก  เอกสารพรรณนาลักษณะงานและ

เอกสารกําหนดลักษณะเฉพาะของงาน เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามวัตถุประสงค  
 

             2) การวางแผนบุคลากร 

                   โรงเรียนควรวางแผน จัดทําอัตรากําลังและกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

เพื่อใหมีจํานวนบุคลากรท่ีเพียงพอและเกิดความตอเน่ืองในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ท้ังนี้ดวยการปฏิบัติภาระงานของ

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาน้ันจะตองใชความรูความสามารถ ทักษะและความเช่ียวชาญเฉพาะทางจึงควรกําหนด

คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงงานเพื่อใหไดมาซึ่งบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีความพรอมท่ีจะปฏิบัติงานสอดคลองกับ 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) ไดทําการวิจัยเร่ืองการวิจัยและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษา 

ขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบวาสถานศึกษาควรมีสวนรวมในการวิเคราะห วางแผนอัตรากําลัง สรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

ท่ีสอดคลองกับปริมาณงาน ภารกิจและสภาพความตองการท่ีแทจริงของสถานศึกษาและสอดคลองกับ จตุรงค นภาธร (2562) 

ท่ีกลาววากระบวนการวางแผนบุคลากรประกอบดวยการสํารวจความตองการบุคลากรของแตละงานและจํานวนบุคลากรที่มี

เพื่อนํามาวิเคราะหหาจํานวนบุคลากรท่ีเหมาะสม 
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             3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวย 

การจัดทดสอบกลางพรอมจัดทําหลักเกณฑและวิธีการเตรียมความพรอมและพัฒนา อีกท้ังกําหนดใหโรงเรียนดําเนินการ

ปฐมนิเทศบุคลากรและทดลองปฏิบัติงาน เน่ืองดวยการคัดเลือกบุคลากรเปนกระบวนการคัดเลือกผูสมัครเพื่อใหไดมาซ่ึง

บุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมกับตําแหนงที่สุดจึงควรจัดทดสอบกลางขึ้นเพ่ือใหมีมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรดวย

เครื่องมือและวิธีการท่ีเช่ือถือได รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ ความประพฤติและคุณลักษณะเหมาะสมกับ

ตําแหนงสอดคลองกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ท่ีกลาวถึงการคัดเลือกบุคลากรไววาเปนการพิจารณาคัดเลือกผูท่ีมีความรู  

ความสามารถและความเหมาะสมมากท่ีสุดและสอดคลองกับ องอาจ นัยพัฒน (2561) ท่ีเสนอวากระบวนการคัดเลือกบุคลากร

ท่ีไดมาตรฐานมักใชเครื่องมือและวิธีการท่ีเท่ียงตรงและเชื่อถือได เชน การใชแบบทดสอบมาตรฐาน การสัมภาษณ เปนตน 
 

             4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไดรับ 

การประเมินผลการปฏิบัติงานปละ 2 ครั้ง อยางตอเน่ืองทุก 6 เดือน ดวยวิธีการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา  

โดยกําหนดเกณฑการประเมินท่ีครอบคลุม 2 ประเด็น ไดแก ผลสัมฤทธ์ิของงานและคุณลักษณะสวนบุคคล และโรงเรียน 

ควรนําผลการประเมินไปใชประกอบการพิจารณาพัฒนาบุคลากร การเล่ือนขั้นเงินเดือน การมอบผลตอบแทนและการใหออก

จากงาน ท้ังน้ีเพราะการประเมินผลเปนเคร่ืองมือชี้วัดความสอดคลองระหวางการปฏิบัติภาระงานกับเปาหมายของสถานศึกษา

นํามาซึ่งกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานสอดคลองกับ บุญอนันต พินัยทรัพย (2560) ท่ีกลาวถึง 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไววาเปนกิจกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดท่ีสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการเพ่ือใหบุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และดวยภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา

สวนใหญเปนงานบริการซึ่งจะตองติดตอส่ือสารกับบุคคลหลายภาคสวนจึงควรใชวิธีการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา 

เพื่อใหไดขอมูลจากผูประเมินท่ีหลากหลาย มีผลประเมินท่ีถูกตองแมนยําและนําไปพัฒนาจุดท่ีตองปรับปรุงไดชัดเจน

สอดคลองกับ จิรประภา อัครบวร (2561) ท่ีกลาวถึงการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา วาเปนวิธีประเมินสมรรถนะ 

ท่ีพิจารณาความรูความสามารถ ทักษะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูรับการประเมินโดยใชผูประเมินหลายคน 

ท้ังการประเมินโดยตนเอง เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและผูท่ีเกี่ยวของ  
 

             5) การบริหารผลตอบแทน 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรกําหนดโครงสรางบัญชีเงินเดือนบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษาแบบมีขั้นว่ิง โดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนปละ 1 คร้ัง จากคุณภาพในการปฏิบัติภาระงาน คุณลักษณะ 

ท่ีพึงประสงค ผลประเมินการปฏิบัติงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทียบกับดัชนีช้ีวัดความสําเร็จของงานที่กําหนดไว  

นอกจากน้ีควรมอบผลตอบแทนจูงใจ สวัสดิการและสิทธิประโยชน ใหกับบุคลากรอีกดวย ท้ังน้ีเพราะการเล่ือนขั้นเงินเดือน

เปนกลไกในการดึงดูดหรือธํารงไวซึ่งบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ จึงควรกําหนดโครงสรางบัญชีเงินเดือนแบบมีขั้นว่ิง 

โดยมีการเล่ือนขั้นเงินเดือนจากผลประเมินการปฏิบัติงานเพื่อจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีสอดคลองกับ   

จิรประภา อัครบวร (2561) ท่ีเสนอวิธีการบริหารผลตอบแทนในสวนการขึ้นเงินเดือนวาเปนการตอบแทนระยะยาวและ 

ในสวนของผลตอบแทน ไดแก เงินคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชนและรางวัล น้ันเปนขวัญกําลังใจในการทํางานและ 

เปนการสรางพันธสัญญาทางใจกับโรงเรียน 
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             6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร 

                   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรกําหนดหลักเกณฑการพิจารณาความกาวหนาของตําแหนง

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยกําหนดระดับตําแหนง ไดแก ระดับปฏิบัติการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ

และระดับเชี่ยวชาญ และโรงเรียนควรดําเนินการสงเสริมบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใหมีการรับหนาท่ีใหมหรือสับเปล่ียน

งานที่ปฏิบัติเพื่อทําใหบุคลากรมีประสบการณมากขึ้น เพราะการบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากรเปนการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใหความสําคัญ สรางขอผูกมัดทางจิตใจและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางเปนระบบและ

ตอเน่ืองสอดคลองกับ ดาวิษา ศรีธัญรัตน (2562) ท่ีกลาวถึงการบริหารความกาวหนาทางอาชีพไววาเปนการวางภาพรวม 

การเติบโตในสายงานของตําแหนงตาง ๆ และกําหนดคุณสมบัติในการเล่ือนตําแหนง มักพิจารณาคะแนนการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน ศักยภาพ การอบรมและพัฒนาสูการทํางานในสายงานอื่นหรือระดับท่ีสูงขึ้น  อีกท้ังการรับหนาท่ีใหม 

หรือสับเปล่ียนงานถือเปนกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรใหมีทักษะท่ีสูงขึ้นสอดคลองกับ  อลงกรณ มีสุทธา 

และ สมิต สัชฌุกร (2554) ท่ีกลาวถึงการรับหนาท่ีใหมวาเปนการเล่ือนตําแหนงใหไปดํารงตําแหนงท่ีสูงขึ้นโดยแบงออกเปน  

3 ประเภท ไดแก การเล่ือนตามแนวอาชีพเดิม การเล่ือนขามสายอาชีพ การเล่ือนไปสูระดับผูบังคับบัญชา และการสับเปล่ียน

งานเปนการยายใหไปปฏิบัติงานอื่นท่ีมีความรับผิดชอบในระดับเดียวกันหรือใกลเคียงกัน 
 

        2.2 ดานการพัฒนาบุคลากร 
 

             1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 

                   โรงเรียนควรสํารวจสภาพปจจุบันและปญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาดวยการจัดประชุมรับฟง  

ความคิดเห็น จัดทําแบบสอบถาม จัดประชุมกลุมยอยและกํากับติดตามการปฏิบัติงานเพื่อนํามาพัฒนาบุคลากร ทั้งน้ีเพราะ

การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศน้ันมีความสําคัญตอการวางแผนพัฒนาบุคลากรสอดคลองกับ Glickman, Gordon,  

& Ross-Gordon (2018) ท่ีไดกลาวถึงการศึกษาสภาพความตองการการนิเทศไววาเปนการรวบรวมขอมูลเพื่อใชสําหรับ 

การวิเคราะหสภาพความตองการขององคการ โดยสามารถรวบรวมขอมูลจากวิธีการท่ีหลากหลายเชน  การสังเกต  

การสอบถามและสนทนากับบุคลากร การพิจารณาผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา และการใชแบบสอบถามเพื่อจัดลําดับ

ความสําคัญเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน และสอดคลองกับ รุงชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ท่ีกลาววาขอมูลจาก 

การวิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหาและความตองการ จะถูกนําไปกําหนดกิจกรรมและแนวทางการปฏิบัติการนิเทศ 

อยางเปนขั้นตอนโดยมีการกําหนดรายละเอียดกิจกรรมและจัดลําดับขั้นตอนการปฏิบัติแลวเขียนเปนโครงการนิเทศเพื่อพัฒนา

บุคลากรตอไป 
 

             2) การวางแผนการนิเทศ 

                   โรงเรียนควรจัดโครงสรางการนิเทศงานไวในกลุมงานตาง ๆ โดยมอบหมายใหรองผูอํานวยการโรงเรียน 

เปนผูดูแลและรับผิดชอบการนิเทศงานภายในกลุมงานของตนและใหหัวหนางานปฏิบัติหนาท่ีเปนผูนิเทศกํากับติดตาม  

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ท้ังนี้เพราะการจัดโครงสรางการนิเทศงานไวในกลุมงานตาง ๆ น้ันมี 

ความเหมาะสมกับโรงเรียนท่ีมีจํานวนบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเปนจํานวนมากและมีตําแหนงงานท่ีหลากหลาย  

เพราะการนิเทศงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในแตละตําแหนงน้ันจะตองอาศัยความรูหรือความเช่ียวชาญเฉพาะ

ทางสอดคลองกับ จุไรรัตน สุดรุง (2559) ท่ีกลาววาการจัดโครงสรางงานนิเทศภายในโรงเรียนในแตละกลุมงานนั้นจะมี

คณะกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนประกอบดวยรองผูอํานวยการโรงเรียน ผูชวยรองผูอํานวยการโรงเรียน หัวหนางานและ

ผูรับการนิเทศ ซ่ึงการจัดโครงสรางงานนิเทศในรูปแบบน้ีสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะสามารถแกไขปญหา 

ใหคําปรึกษา ติดตามไดอยางเฉพาะเจาะจงและรวดเร็ว 
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             3) การสรางส่ือและเครื่องมือการนิเทศ 

                   โรงเรียนควรจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน เอกสารท่ีเกี่ยวของ แบบบันทึกการปฏิบัติงานและสนับสนุนใหบุคลากร 

สายสนับสนุนการศึกษาไดพัฒนาความรูผานบทเรียนออนไลน ระบบจัดการเอกสารอิเล็กทรอนิกส ระบบนิเทศงานท่ีทันสมัย  

การอบรมออนไลนและจัดใหมีหนวยงานดูแลและอํานวยความสะดวกในการใชส่ือและอุปกรณคอมพิวเตอร  เพราะส่ือและ

เคร่ืองมือการนิเทศเปนปจจัยท่ีชวยใหการนิเทศงานบรรลุวัตถุประสงคและมีประสิทธิภาพควบคูกับการใชเทคนิคหรือวิธีการ

นิเทศตาง ๆ โดยส่ือการนิเทศ เชน เอกสาร ตํารา คูมือการปฏิบัติงาน เปนตัวกลางในการถายทอดความรู ทักษะ ประสบการณ

ไปสูผูรับการนิเทศทําใหเกิดการเรียนรูและเสริมสรางคุณลักษณะท่ีพึงประสงค  และเครื่องมือนิเทศ เชน แบบสอบถาม  

แบบสังเกต แบบประเมิน เปนส่ิงท่ีผูนิเทศใชเก็บรวบรวมขอมูลพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรสอดคลองกับ Glickman, 

Gordon, & Ross-Gordon (2018) ที่กลาววาการจัดหาทรัพยากร เชน คูมือการปฏิบัติงาน ส่ือ เครื่องมือ ตลอดจนการจัด

โครงสรางท่ีเอื้อตอการปฏิบัติงานเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จ ท้ังน้ีการสรางหรือเลือกใชส่ือและเครื่องมือท่ีเหมาะสมและ

สอดคลองกับเทคโนโลยียุคศตวรรษท่ี 21 จะชวยอํานวยความสะดวกในการจัดการ ลดตนทุน สามารถจัดเก็บ สืบคนและ

ประมวลผลไดรวดเร็วสอดคลองกับ สํานักงาคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2562) ท่ีกลาวถึงการสรางส่ือท่ีทําให 

การนิเทศบรรลุวัตถุประสงควาควรเปนส่ือท่ีสอดคลองกับยุคศตวรรษท่ี  21 ท่ีมุงเนนการใชเทคโนโลยีรูปแบบตาง ๆ  

เชน แอปพลิเคชัน วิดีทัศน การประชุมออนไลน ส่ือสังคมออนไลน เปนตน 
 

             4) การปฏิบัติการนิเทศ 

                   ควรจัดใหบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไดศึกษาดูงานหนวยงานท่ีประสบความสําเร็จเพราะการศึกษาดูงาน

เปนการทําใหบุคลากรไดเห็นแนวทางและไดรับประสบการณตรงจากนําไปสูแนวคิดหรือการเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้นสอดคลองกับ

ผลการวิจัยของ นิติธร เจริญยิ่ง (2561) ท่ีเสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรวาควรใหบุคลากรไดไปศึกษาดูงานเพื่อนําความรู

กลับมาประยุกตใชในงานของตน ควรจัดอบรมอยางนอยภาคเรียนละ 2 คร้ัง และสนับสนุนใหบุคลากรเขารับการอบรมท่ีจัด

โดยหนวยงานภายนอกโดยกําหนดชั่วโมงการอบรมไมนอยกวา 50 ช่ัวโมงตอป เพราะการอบรมเปนการพัฒนาบุคลากรใหมี

ความรู ทักษะและทัศนคติท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานและทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมสอดคลองกับผลการวิจัยของ  

Conley, Gould, & Levine (2010) ท่ีพบวาการนิเทศงานควรใชกิจกรรมการฝกอบรมท่ีเนนทักษะคอมพิวเตอรและ 

การจัดการขอมูล ควรจัดระบบพี่เล้ียงใหกับบุคลากรใหมโดยมอบหมายใหหัวหนางานหรือบุคลากรที่มีประสบการณปฏิบัติ

หนาท่ีเปนพี่เล้ียงในชวงทดลองปฏิบัติงาน เพราะระบบพี่เล้ียงน้ันเปนการถายทอดประสบการณจากผูท่ีมีประสบการณสูงไปสู

บุคลากรใหมเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความมั่นใจ มีทักษะการแกปญหา เขาใจวัฒนธรรมและไดรับการยอมรับสอดคลองกับ 

Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ที่กลาวถึงพี่เล้ียงวาเปนทางเลือกในการพัฒนาและชวยเหลือบุคลากรใหมตาม

ความตองการจําเปนโดยอาศัยบุคลากรท่ีมีประสบการณ มีความสมัครใจ มีทักษะส่ือสาร นาเชื่อถือและไดรับการยอมรับ  

และควรใชรูปแบบการนิเทศท่ีสอดคลองกับระดับความรูและทักษะการปฏิบัติงานโดย รูปแบบการนิเทศท่ีควรใช ไดแก  

การนิเทศแบบใหคําช้ีแนะและการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพ สําหรับรูปแบบการนิเทศแบบใหคําช้ีแนะน้ัน ผูช้ีแนะอาจเปน

ผูบริหารหรือผูท่ีมีความเชี่ยวชาญในการสาธิตหรือปฏิบัติงานใหบุคลากรไดดูเปนแบบอยางและปฏิบัติตามสอดคลองกับ   

วัชรา เลาเรียนดี (2556) ท่ีเสนอวาการโคชเปนการปฏิบัติงานรวมกันดวยความจริงใจ เช่ือใจและพรอมเรียนรู ผูทําหนาท่ีโคช

จะเปนผูใหขอมูล ใหบริการส่ือและแหลงเรียนรู ดูแล ใหคําแนะนํา อํานวยความสะดวกและสงเสริมการเปล่ียนแปลง และ

รูปแบบการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพเปนกระบวนการซึ่งบุคลากรต้ังแต  2 คนข้ึนไป ตกลงปฏิบัติงานรวมกันเพื่อพัฒนา

วิชาชีพดวยการสังเกต การใหขอมูลยอนกลับ การอภิปรายเพื่อพัฒนาวิชาชีพรวมกันสอดคลองกับ จุไรรัตน สุดรุง (2559)  

ท่ีกลาวถึงการนิเทศแบบรวมพัฒนาวิชาชีพไววาเปนการชวยเหลือการปฏิบัติงานซึ่งกันและกันผานการแลกเปล่ียนความรู   

การพูดคุย การสรางเจตคติท่ีดีและการเสริมสรางแรงบวก  
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             5) การประเมินผลการนิเทศ 

                   การประเมินผลการนิเทศควรดําเนินการใน 2 รูปแบบ ไดแก การประเมินผลระหวางการนิเทศงานและ 

การประเมินผลเม่ือส้ินสุดการนิเทศงาน พรอมใหขอมูลยอนกลับเก่ียวกับผลประเมินแบบเปนทางการและแบบไมเปนทางการ 

เพราะการประเมินผลการนิเทศเปนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการท่ีกําหนดไว ซ่ึงควรทําการประเมิน

อยางตอเน่ืองควบคูไปกับการปฏิบัติการนิเทศท้ังในระยะกอน ระหวางและหลังการดําเนินการเพื่อเปรียบเทียบสภาพ 

ท่ีคาดหวังกับสภาพท่ีเกิดขึ้นจริงสอดคลองกับ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ท่ีเสนอแนวทางในการประเมิน

ไว 2 ประเภทคือ การประเมินเพื่อพัฒนาเปนการประเมินระหวางการดําเนินงานเพื่อนําขอมูลไปพิจารณาแนวทางการพัฒนา

ดวยการรวบรวมขอมูลจากการสังเกต การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การใชแบบสอบถาม และการประเมินเพ่ือสรุปผล 

เปนการประเมินท่ีเปนทางการ ครอบคลุมและรอบคอบ โดยจะประเมินเมื่อส้ินสุดระยะเวลาที่กําหนดเพื่อตัดสินคุณคาและ 

ใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจดําเนินการ ท้ังน้ีการใหขอมูลยอนกลับเปนการใหขอมูลจากผลการประเมินซึ่งจะสะทอน

ขอดีและขอเสีย รวมท้ังแนวทางท่ีจะใชเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 

 บทสรุปจากการวิจัย 

 

การจัดสรรใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนเพื่อปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการจัดการเรียนรูน้ัน  

จะชวยสงเสริมใหโรงเรียนสามารถพัฒนาคุณภาพครูใหปฏิบัติภาระงานสอนไดอยางเต็มท่ี เต็มเวลาและมีประสิทธิภาพ นําไปสู

การยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ท้ังน้ีเพ่ือใหการบริหารงานบุคคลดังกลาวบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  

จึงควรมีการจัดการบุคลากรประกอบดวย 6 ขั้นตอน ไดแก 1) การวิเคราะหและการออกแบบงาน 2) การวางแผนบุคลากร  

3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 5) การบริหารผลตอบแทน  

6) การบริหารความกาวหนาทางอาชีพของบุคลากร และควรมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ืองดวยระบบการนิเทศภายใน

โรงเรียนประกอบดวย 5 ขั้นตอน ไดแก 1) การศึกษาสภาพความตองการการนิเทศ 2) การวางแผนการนิเทศ 3) การสรางส่ือ

และเคร่ืองมือการนิเทศ 4) การปฏิบัติการนิเทศ 5) การประเมินผลการนิเทศ 

 

 ขอจํากัดหรือขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 

ขอจํากัด 

 แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการสอนของครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานนั้นจะสามารถนําไปใชไดก็ตอเม่ือสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานมีการกําหนดตําแหนงในกรอบอัตรากําลังขาราชการตําแหนงบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน

มัธยมศึกษาโดยใหรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณแผนดินท่ีจายในลักษณะเงินเดือน และกําหนดเกณฑอัตรากําลังบุคลากร 

ในจํานวนที่เพียงพอและเหมาะสมแกการจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

ขอเสนอแนะ 

1) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรดําเนินการใหมีการบรรจุและแตงต้ังบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดและใหรับราชการโดยไดรับเงินเดือนจากเงินงบประมาณแผนดิน  งบบุคลากรท่ีจาย 

ในลักษณะเงินเดือน และกําหนดเกณฑอัตรากําลังบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในจํานวนท่ีเพียงพอและเหมาะสมแก  
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การจัดการศึกษา รวมถึงการกําหนดนโยบาย วางแผน สงเสริม สนับสนุนการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษา 

2) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรพัฒนามาตรฐาน หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ีเกี่ยวของกับ 

การจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ตลอดจนการกํากับ ดูแล ติดตาม ตรวสอบและประเมินผล 

การบริหารงานบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาของหนวยงานการศึกษาในสังกัด 

 

 แนวทางการนําขอคนพบไปประยุกตใช 
 

โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและสังกัดอื่น  ๆ สามารถนําแนวทางการจัดการ 

และพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษานี้ไปประยุกตใชในการพัฒนาโรงเรียนของตนเองไดดังนี้ 

   1) จัดสรรใหมีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนท่ีสอดคลองกับโครงสรางการบริหารงาน ปริมาณ 

ภาระงานและงบประมาณของโรงเรียนเพื่อสงเสริมใหครูปฏิบัติภาระงานสอนไดอยางเต็มท่ี เต็มเวลาและมีประสิทธิภาพ 

   2) กําหนดเปนนโยบายในการวางแผน สงเสริม และสนับสนุนการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในดานการจัดการ 

และพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับบริบทของแตละโรงเรียน 
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