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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน            
2) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน กลุ่มประชากร คือ ครูโรงเรียนวัดทับ
กระดาน จ านวน 17 คน ได้แก่ ผู ้อ านวยการโรงเรียน และครูผู ้ปฏิบัติการ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของสวอนสันและฮอลตัน (Swanson & Holton)  
สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี ่ ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี ่ยงเบ นมาตรฐาน 
ผลการวิจัยพบว่า 
 1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก โดย
เรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ด้านขอบเขตหน้าที่/งาน ด้านขอบเขต
บุคลากร และด้านขอบเขตองค์กร 
 2. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ประกอบด้วย 1) องค์กร ควร
ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจของสถานศึกษามีการวางกลยุทธ์ วางแผนงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรได้อย่างชัดเจน 2) ผู้บริหารและบุคลากรควรตระหนักและให้ความส าคัญต่อองค์กร 3) ส่งเสริมการ
เพ่ิมพูนทักษะความรู้ความสามารถส่วนบุคคลและการปรับทัศนคติให้เหมาะสม เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 4) สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 5) จัดให้มีการแนะน าและการให้ค าปรึกษาใน
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 6) จัดสรรบุคลากรที่มีทักษะความสามารถให้ตรงกับงานที่ได้รับมอบหมาย                 
7) เสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร   
 
ค าส าคัญ : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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Abstract 
 The purpose of this research is 1) Human resource development in Watthapkradan 
School and 2) Guidelines for human resource development in Ban Thap Kradan School. The 
population group is 17 teachers of Watthapkradan School, consisting of the school director 
and the operating teachers. The instrument used in the research was a questionnaire about 
human resource development based on the concepts of Swanson and Holton. The statistics 
used for data analysis were frequency, percentage, arithmetic mean, and standard deviation. 
The results revealed that  
 1. Human resource development at Watthapkradan School in the overall was at a high 
level. The arithmetic mean ranking from maximum to minimum were as follows; 1) Individual 
Domain 2) Work Tasks Domain 3) People Domain 4) Organization Domain 
 2. Guidelines for human resource development in Watthapkradan School consist of; 1) 
The organization should specify the vision and mission of the school, have a strategy and plan 
to clearly guide the work of the personnel; 2) executives and personnel should be aware and 
give importance to the organization; 3) promote the enhancement of skills, personal 
knowledge, and appropriate attitudes in order to achieve the goals achieved; 4) create good 
relationships between colleagues; 5) provide guidance and consultation for effective work; 6) 
allocate skilled personnel to match the assigned tasks; and 7) Enhance morale for personnel. 
 
Keyword: HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT 
 
บทน า  
  ในการจ ัดการระบบศึกษาเพื ่อพ ัฒนา
บุคลากรของชาตินั้น โรงเรียนหรือสถานศึกษาเป็น
หน่วยงานที่ส าคัญที่สุดหน่วยงานหนึ่งในการพัฒนา
บุคลากรของประเทศ  โดยมีเป้าหมายหลักคือการ
พัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพและมีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค์ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตร และมีหน้าที่
รับผิดชอบในการให้การศึกษาอบรมนักเรียนให้มี
ความร ู ้ความสามารถ จากการเปล ี ่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมในการบริหารราชการ ท าให้ 

 
 
ก าล ังคนภาคร ัฐต ้องปร ับความร ู ้  ทักษะและ
สมรรถนะ อีกทั้งการเข้าสู่ประชาคมอาเซียนและ
การเปลี ่ยนแปลงภูมิร ัฐศาสตร์  ท าให้ก  าล ังคน
ภาครัฐต้องเพิ่มทักษะและขีดความสามารถในการ
ท  า ง า น ใ น ร ะด ั บ ภ ู ม ิ ภ า ค แ ล ะน า น า ช า ติ
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท าให้ระบบงานและ
วิธ ีการปฏิบัติราชการเปลี ่ยนไป ท าให้ก าลังคน
ภาครัฐบางส่วนไม่สามารถปรับทักษะได้ทันท่วงที  
ความยากล าบากในการดึงดูดและสรรหาก าลังคน
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คุณภาพ การพัฒนาบุคลากรไม่เชื่อมโยงกับนโยบาย
ของร ัฐบาลและจ ุดเน ้นในการพัฒนาประเทศ                     
การร ักษาและจ ูงใจบ ุคลากรภาคร ัฐย ั ง ไม ่มี
ประสิทธิผล ในส่วนของผู้บริหารและผู้รับผิดชอบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการขาด
ความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ดังนั ้นองค์กรจึงต้องให้ความส าคัญกับ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นอันดับแรก ต้องมีการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน รวมถึง
การสร้างความพร้อมและความมั่นใจในการท างาน 
อีกทั ้งความเจริญของวิทยาการต่างๆ ตลอดจน
เทคนิคในการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ คนที่มี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ใน
สมัยหนึ่ง ก็อาจกลายเป็นคนที่หย่อนความสามารถ
ไปในอีกสมัยหนึ่งก็ได้ เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที ่มี
ความรู้ความเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่อยู่เสมอไม่
ว ่ าว ิทยาการและหน ้าท ี ่ ความร ับผ ิดชอบจะ
เปลี ่ยนแปลงไปก็ตาม โดยเฉพาะในสถานการณ์
ปัจจุบันที ่การเปลี ่ยนแปลงเกิดขึ ้นอย่างรวดเร็ว 
ส่งผลให้องค์กรต้องมีการปรับตัวเพื่อให้สามารถ
ธ ารงอยู ่ได้อย่างสอดคล้องต่อกระแสสังคม จึง
จ าเป็นที่จะต้องมีการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง เพื่อยกระดับความรู้ความสามารถใน
การปฏิบัต ิงานให้ก้าวทันการเปลี ่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา นอกจากน ี ้การม ีก ิจกรรมพ ัฒนา
บุคลากรสม ่าเสมอ จะมีคุณประโยชน์ช่วยประสาน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรกลุ่มต่าง ๆ ท าให้เกิด
ความเข้าใจกัน สร้างความรักความผูกพันกันใน
องค์กร ช่วยปรับเปลี่ยนเจตคติที่ดีต่อกัน และสร้าง

ความสามารถในการท างานร่วมกันได้ดี แผนการ
ศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2560-2579) ของส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ โดย
เน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา ซึ่งในการ
พัฒนาคนนั้นต้องมีการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ
เพื ่อให้เป็นคนดี คนเก่ง และมีความสุข มีความ
สมบูรณท์ั้งร่างกาย จิตใจและสติปัญญา มีความรู้ มี
คุณธรรมจริยธรรมในการด ารงชีวิต สามารถอยู่
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข เอกสารงบประมาณ
ฉบับประชาชน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ได้
น าเสนอข้อมูลงบประมาณตามร่างพระราชบัญญัติ
งบประมาณรายจ ่ ายประจ  าป ี งบประมาณ                   
พ.ศ. 2563 ซึ่งคณะรัฐมนตรีได้ให้ความเห็นชอบเมื่อ
วันที ่ 7 ตุลาคม 2562 โดยมีการน าเสนอข้อมูล
ภาวะเศรษฐกิจ ประมาณการรายรับ แหล่งที่มาของ
รายรับ นโยบาย วงเงิน และโครงสร้างงบประมาณ 
การจ าแนกงบประมาณตามมิติต่าง ๆ  เนื่องการจัดสรร
งบประมาณปี2563 พบว่ากระทรวงศึกษาธิการที่ถูก
ปรับลดงบประมาณลงจากปี 2562 ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 เป็น
หน่วยงานหลักในการจัดการศึกษาด าเนินการ
บริหารของโรงเรียนวัดทับกระดาน การจัดสรรงบ
ในปีงบประมาณสู่โรงเรียนต่าง ๆ ท าให้เกิดความไม่
ทั่วถึง อีกทั้งโรงเรียนทุกโรงเรียนต่างมีความจ าเป็น
ที ่จะต้องใช้งบประมาณดังกล่าวในการพัฒนา
การศึกษา บุคลากร และโรงเรียน เมื่องบประมาณ
ที ่ไม่เพียงพอย่อมส่งผลต่อการด าเนินงาน เป็น
อุปสรรคต่อเป้าหมายขององค์กรนั ้นๆ ด้วยเหตุ
ดังกล่าวผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน เพื ่อให้เกิดผล
สะท้อนของการพัฒนาบุคลากรภายในโรงเรียน 
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และเพื่อประโยชน์ต่อผู้บริหารในการวางแผนการ
บริหารงานและพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึนให้สอดรับกับ
นโยบายของกระทรวงศ ึกษาธ ิการ จะให ้ เก ิด
ความส าเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืนและรวมไปถึง
การม ีค ุณภาพช ีว ิตท ี ่ด ีข ึ ้นของ “บุคลากรใน
สถานศึกษา” 
 
วัตถุประสงค์  
 1. เพ่ือทราบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน  
 2. เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 
 
วิธีการวิจัย  
 ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดของโนลว์, ฮอลตัน และ 
สวอนสัน (Knowles, Swanson and Holton) ซึ่งได้
กล่าวถึง ขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แบ่งออกเป็น 4 องค์ประกอบที่สัมพันธ์กัน คือ             
1 )  ขอบเขตส่ วนบุ คคล ( Individual Domain)               
2) ขอบเขตบุคลากร (People Domain) 3) ขอบเขต
องค์กร (Organization Domain) และ 4) ขอบเขต
หน้าที่/งาน (Work Tasks Domain) ดังแผนภูมิที ่1 
 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
1. ขอบเขตส่วนบุคคล 
2. ขอบเขตบุคลากร 
3. ขอบเขตองค์กร 
4. ขอบเขตหน้าที่/งาน 

 

แผนภูมิที ่1 ขอบเขตของการวิจัย 

 
 
 
 
 
 

ประชากร 
ประชากรที่ ใช้ ในการวิ จั ยครั้ งนี้  คื อ 

บุคลากรในโรงเรียนวัดทับกระดาน อ าเภอสองพ่ี
น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทน 1 คน ครูผู้
ปฏิบัติการสอน จ านวน 16 คน รวมทั้งสิ้น 17 คน  

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
          ตั ว แปรที่ ใ ช้ ใ นการศึ กษาวิ จั ย ครั้ งนี้
ประกอบด้วย ตัวแปรพ้ืนฐาน และตัวแปรที่ศึกษา
ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
          1. ตัวแปรพื้นฐาน เป็นตัวแปรเกี่ยวกับ
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ และ
ประสบการณ์ในการท างาน 
          2. ตัวแปรที่ศึกษา เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวคิดของ 
สวอนสันและฮอลตัน (Swanson & Holton) ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
          2.1 ขอบเขตส่วนบุคคล ( Individual) 
หมายถึง ประสบการณ์หรือสิ่งต่าง ๆ ที่ได้สะสมมา
ทั้งในด้านทัศนคติและค่านิยมต่าง ๆ ซึ่งสิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้ย่อมเปลี่ยนแปลงไปตามวัฒนธรรมและ
ประสบการณ์ในการท างาน ซึ่ งจะเกิดขึ้นใน
ลักษณะของกระบวนการเรียนรู้ โดยมุ่งเน้นไปที่ตัว
ของบุคลากรเป็นหลัก ซึ่งการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นก่อน
หน้านี้อาจจะส่งผลต่อความส าเร็จของบุคลากร
ด้วยเช่นกัน เนื่องจากองค์กรต้องมีการเตรียมความ
พร้อมให้กับบุคลากรก่อนที่จะเริ่มปฏิบัติงาน ซึ่งสิ่ง
ที่ จะมีผลต่อการปฏิบัติ ง านของบุคลากรจะ
ประกอบไปด้วย 1) ทัศนคติ คือ สภาวะที่มีความ
เกี่ยวข้องกับความคิด ความรู้สึกที่มีผลต่อจิตใจ ซึ่ง
ถือเป็นสิ่งที่มีผลต่อกระบวนการเรียนรู้เป็นอย่าง
มาก และองค์กรควรจะให้ความส าคัญตั้ งแต่
แรกเริ่มเมื่อบุคลากรได้เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร    
2) ความคาดหวัง คือ ความคาดหวังของบุคลากรที่
มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเป็นผลมาจากความพึงพอใจใน
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การปฏิบัติงาน รวมไปถึง 3) ทักษะในการสร้าง
ความคุ้นเคย โดยบุคลากรจะต้องตระหนักถึง
ระยะเวลาของการสร้างความคุ้นเคย โดยประมาณ 
9 -12 เดือน เพ่ือให้เกิดความเคยชินและการสร้าง
การยอมรับกับบุคลากรในงาน ซึ่งถือเป็นสิ่งที่
ส าคัญส าหรับการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นอย่าง
ยิ่ง 
          2.2 ขอบเขตบุคลากร (People) หมายถึง 
การเรียนรู้ในสภาพแวดล้อมและ วัฒนธรรมใหม่ ๆ 
คือ พ้ืนฐานในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
กับสภาพแวดล้อมในที่ท างาน เพราะบุคลากรใหม่
จะต้องมีทราบข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับองค์กร เพ่ือ
สร้างการยอมรับและเรียนรู้บทบาทหน้าที่ใหม่ ๆ 
ซึ่งจะเกิดขึ้นในช่วงของการฝึกอบรม ซึ่งถือเป็นสิ่ง
ที่ส าคัญส าหรับบุคลากรใหม่เป็นอย่างมากในการ
ได้เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งในขอบเขตนี้จะประกอบ
ไปด้วย 1) การจัดการความประทับใจ คือ สิ่งที่
องค์กรจะต้องสร้างให้กับบุคลากรใหม่ เช่น การ
มอบหมายหน้าที่ที่ส าคัญ รวมไปถึงโอกาสในการ
พั ฒ น า ง า น ที่ ต น เ อ ง ไ ด้ รั บ  แ ล ะก า ร ส ร้ า ง
ความสัมพันธ์กับพนักงานด้วยกัน เ พ่ือสร้ าง
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ แ ล ะ ก า ร ท า ง า น ที่ ดี ขึ้ น                                 
2) ความสัมพันธ์ คือ สิ่งที่บุคลากรในองค์กรต้องมี
บทบาทเป็นอย่างมากเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ให้แก่บุคลากรใหม่ เพ่ือให้บุคลากรใหม่ได้ปรับตัว 
เข้ากับสังคมในองค์กรได้เร็วยิ่งขึ้น และ 3) หัวหน้า
งาน ถือเป็นส่วนที่ส าคัญในการให้ข้อมูลในการ
ท างานที่ส าคัญ รวมไปถึงการสร้างความพึงพอใจ
ให้กับบุคลากรใหม่ได้มีความมุ่งมั่นตั้งใจในการ
ท างาน รวมไปถึงการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม
ในที่ท างาน ซึ่งถือเป็นบทบาทที่ส าคัญเพ่ือสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีร่วมกันระหว่างหัวหน้างานกับ
พนักงาน 
          2.3 ขอบ เ ขตอ ง ค์ ก ร  ( Organization)  
หมายถึง บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้ในการท างาน 
รวมถึงวัฒนธรรมขององค์กร อีกทั้งยังต้องแสวงหา
ความรู้อยู่เสมอ ซึ่งในขอบเขตองค์กรจะประกอบ

ไปด้วย 1) วัฒนธรรมองค์กร ซึ่งถือเป็นสิ่งที่ส าคัญ
ต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะบุคคล ต้องเรียนรู้
วัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กรนั้นๆ รวมไปถึงข้อ
ห้ามและข้อปฏิบัติ เพ่ือให้บุคลากรได้ ปรับตัวและ
สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 2) ความเข้า ใจในองค์กร คือ 
บุคลากรต้องเข้าใจถึงระบบและวิธีการปฏิบัติงาน
ในองค์กรนั้น ๆ เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กร
และบุคลากรในองค์กรนั้นๆ รวมไปถึงเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่ในการท างานของตนเอง เพ่ือให้
บรรลุผล ในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ                 
3) บทบาทขององค์กร คือ ต้องมีการก าหนด
เป้าหมายที่แน่นอน รวมไปถึงการสร้างความ
คาดหวังและบทบาทหน้าที่ การเรียนรู้ที่เหมาะสม
ให้แก่บุคลากรใหม ่
          2.4 ขอบเขตหน้าที่/งาน (Work Tasks)  
หมายถึง ความเข้าใจในงานที่ต้องท า รวมไปถึง
คว ามรู้  ทั กษะ  คว ามสามารถที่ จ า เ ป็ นต่ อ
ความส าเร็จของบุคลากรใหม่ ซึ่งในขอบเขตนี้จะ 
ประกอบไปด้วย 1) ความเข้าใจในงาน คือ สิ่งที่
บุคลากรใหม่ต้องเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตัวเอง 
เพ่ือการบรรลุความส าเร็จในงานที่ท า 2) ความรู้
เกี่ยวกับหน้าที่/งาน เป็นพ้ืนฐานส าคัญส าหรับการ 
ท างาน รวมไปถึงแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือให้
งานนั้นส าเร็จ 3) ความรู้ ทักษะ และความสามารถ 
ซึ่งถือเป็นสิ่งที่บุคลากรใหม่ต้องเรียนรู้ และพัฒนา
ทักษะการเรียนรู้ที่มีอยู่ให้เหมาะสมกับงานที่ท า 
  
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้ งนี้ ใช้
แบบสอบถาม (questionnaire) เป็นเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วิจัยเป็นผู้สร้างขึ้น จ านวน 
1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 3 ตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตัวเลือก    
ที่ก าหนดค าตอบไว้ให้  (forced choice) ได้แก่      
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1) เพศ 2) อายุ 3) ระดับการศึกษา 4) ต าแหน่ง
หน้าที่และ 5) ประสบการณ์ในการท างาน 
 ตอนที ่ 2 สอบถามเกี ่ยวกับการพัฒนา
ทร ัพยากรมน ุษย ์ตามทฤษฎ ีสวอนส ันโนลส ์  
และฮอลตัน (Swanson & Holton) ใช้เครื่องมือ
แบบสอบถามความคิดเห ็นจากงานว ิจ ัยของ                 
นายรัชพล เชิงชล 
 ตอนที่ 3 แบบสัมภาษณ์ค าถามปลายเปิด
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 
การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือ ซึ่งเป็น
แบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
 ผู ้ว ิจ ัยใช้เครื ่องมือแบบสอบถามความ
คิดเห็นจากงานวิจัยของ นายรัชพล เชิงชล (2560) 
ซึ่งมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60-1.00 และมีค่าความ
เชื่อมั่นเท่ากับ 0.991 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  เพ ื ่อให ้การว ิ เคราะห ์ข ้อม ูลตรงตาม
วัตถุประสงค์การวิจัย และข้อค าถามที่ต้องการ
ทราบในการวิจัยครั ้งนี ้ ผู ้ว ิจ ัยได้ใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 1. การว ิ เคราะห ์สถานภาพของผ ู ้ ตอบ
แบบสอบถามใช ้ค ่าความถ ี ่  (Frequency) และ     
ค่าร้อยละ (Percentage) 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลด ้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน โดยใช้ค่า
ม ัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic Mean) และ ส ่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยน า

ค่ามัชฌิมเลขคณิตที่ได้เปรียบเทียบกับคะแนนเฉลี่ย
ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) 
 3. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โรงเรียนวัดทับกระดาน 
โดยน าข้อค าถามจากการวิจัยที ่มีค่ามัชฌิมเลข
คณิตน้อยที ่สุดเป็นข้อค าถามในแบบสัมภาษณ์ 
ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่แทน 1 
คน และครูผู้ปฏิบัติการสอน 4 คน สรุปผลโดยใช้
การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 
ขั้นตอนและวิธีการด าเนินการวิจัย 

เพื่อให้การด าเนินการวิจัยมีประสิทธิภาพ
และบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ ผู้วิจัยจึงได้
ก าหนดขั้นตอนการวิจัยไว้ทั้งหมด 3 ขั้นตอนดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1จัดเตรียมโครงการวิจัย เพ่ือให้
งานวิจัยได้ด าเนินไปอย่างเป็นระบบ ผู้วิจัยจึงได้
ศึกษาค้นคว้า วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ต่าง ๆ จากนั ้นจัดท าเป็นโครงร่างงานวิจัยตาม
ค าแนะน าและข้อเสนอแนะจากอาจารย์ที่ปรึกษา
แล้วเสนอต่อภาควิชา และขออนุมัติจากบัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการวิจัย ขั้นตอนนี้
ผู้วิจัยได้ปรับปรุงข้อบกพร่องและพัฒนาเครื่องมือ
ให้มีประสิทธิภาพเพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวมรวม
ข้อมูล จากนั ้นน าเครื ่องมือที ่ได้ไปเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากประชากร  เมื่อได้ข้อมูลทั้งหมดมาผู้วิจัย
ได้ท าการตรวจสอบ วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ และ
แปลผลข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็น
ขั้นตอนที่จัดท าร่างรายงานการวิจัย น าเสนอร่าง 
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ดังกล่าวต่อคณะกรรมการตรวจสอบสารนิพนธ์  
ปรับปรุงและแก้ไขตามข้อเสนอแนะของกรรมการ
ตรวจสอบสารนิพนธ์ เมื่อแก้ไขจนถูกต้องสมบูรณ์   
จึงส่งให้บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร  
เพ่ือขออนุมัติเป็นส่วนหนึ่งในการขอจบหลักสูตร 
 
ผลการวิจัย 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในการ
วิจัย เรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน
วัดทับกระดาน” เสนอผลการวิเคราะห์ดังนี้ 

 
 

ตอนที ่ 1 การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 
 การวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในโรงเรียนวัดทับกระดาน เพ่ือตอบค าถามการวิจัย
ข้อที่ เป็นการวิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ทั้ง 4 ด้าน ตามแนวคิดของสวอนสันและฮอลตัน 
(Swanson & Holton)  ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช ้ค ่าม ัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean : µ) 
แ ล ะส ่ ว น เ บ ี ่ ย ง เ บ น ม า ต ร ฐ า น  ( standard 

deviation : σ) จากผู้ตอบแบบสอบถาม 17 คน 
และน าค่าเฉลี่ยไปเทียบกับเกณฑ์ตามแนวคิดของ
เบสท์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียดดังนี้  

 
ตารางท่ี 1 มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียน 
    วัดทับกระดาน 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 จ ากตา ร า งที่  1 พบว่ า  ก า ร พัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (= 4.29, = 0.30) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก 4 
ด้าน โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไป
น้อย ดังนี้  ด้านขอบเขตส่วนบุคคล (=4.42,         
=0.35)  ด้านขอบเขตหน้าที่ /งาน (=4.34, 
=0.42)  ด้ านขอบ เขตบุ คล ากร  (=4.28,                 
=0.45) และด้านขอบเขตองค์กร (=4.12,            

=0.33) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานโดยรวมเท่ากับ 0.30 แสดงว่ามีผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
ตอนที่ 2  แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้ทราบค่า
มัชฌิมเลขคณิตที่น้อยที่สุดในแต่ละด้าน ซึ่งน ามา

ข้อ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในโรงเรียนวัดทับกระดาน 

µ σ ระดับ 

1 ขอบเขตส่วนบุคคล (X1) 4.42 0.35 มาก 
2 ขอบเขตบุคลากร (X2) 4.28 0.45 มาก 

3 ขอบเขตองค์กร (X3) 4.12 0.33 มาก 

4 ขอบเขตหน้าที่/งาน (X4) 4.34 0.42 มาก 

รวม (Xtot) 4.29 0.30 มาก 
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เป็นประเด็นปัญหาในการสัมภาษณ์ จะใช้การ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis)  

ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้
ปฏิบัติหน้าที่แทน 1 คน และครูผู้ปฏิบัติการสอน    
4 คน เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ซึ่ งประเด็นที่ ใช้
สัมภาษณ์ และแนวทางการพัฒนามีดังต่อไปนี้ 

1. ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ข้อที่มีค่า
มัชฌิมเลขคณิตที่น้อยที่สุด คือ ความคาดหวังต่อ
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานในการท างานให้
ประสบความส าเร็จ แนวทางในการพัฒนา คือ 
ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานควรมีความตระหนัก
และให้ความส าคัญในพันธะกิจขององค์กร การ
เพ่ิมพูนทักษะความรู้ความสามารส่วนบุคคล และ
การปรับทัศนคติให้เหมาะสม เพ่ือให้งานประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย  

2. ด้านขอบเขตบุคลากร ข้อที่มีค่ามัชฌิม
เลขคณิตที่น้อยที่สุด คือ หัวหน้างานให้ค าปรึกษา
และคอยให้ก าลังใจท่านเสมอ แนวทางในการ
พัฒนา คือ ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ย่อมส่งผลดีต่อการท างาน จัดให้มีการนิเทศการ
สอนอย่างจริงจัง เพ่ือให้เกิดการการแนะน าและ
การให้ค าปรึกษาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
การมีบุคลากรที่เป็นต้นแบบในการท างานจะท าให้
ผู้ร่วมงานได้ยึดถือเป็นแนวปฏิบัติที่ดี  ควรจัด
หัวหน้างานที่มีทักษะความสามารถให้ตรงกับงานที่
ได้รับมอบหมายมากที่สุดเ พ่ือที่จะได้รับการ
ถ่ายทอดงานและให้ค าปรึกษาได้อย่างลึกซึ้ง มีการ
จัดกิจกรรมหรือโครงการเพ่ือเสริมการขวัญและ
ก าลังในให้กับบุลากร เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดี
ในองค์กร 

3. ด้านขอบเขตองค์กร ข้อที่มีค่ามัชฌิมเลข
คณิตที่น้อยที่สุด คือ สถานศึกษามีระเบียบแบบ
แผนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน แนวทางในการพัฒนา 
คือ ควรก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจของสถานศึกษามี
การวางกลยุทธ์ วางแผนงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างชัดเจน ก าหนดให้ครู

และบุคลากรร่วมท า SWOT เพ่ือให้ทราบจุดแข็ง
จุดอ่อน โอกาสอุปสรรค ของสถานศึกษาเพ่ือใช้ใน
การวางแผนการพัฒนาต่อไป ครูและบุคลากรควร
ศึกษาแผนการปฏิบัติงานให้เข้าใจวัตถุประสงค์ของ
แต่ละโครงการ ข้อต่อไป คือ เข้าใจระบบและ
กระบวนการท างานของแต่ละฝ่ายในสถานศึกษา 
แนวทางในการพัฒนา คือ ควรมีการประชุมวางแผน
งานในฝ่ายบ่อยๆ เพ่ือให้เกิดการวางแผน และทราบ
ความก้าวหน้าของงานที่แต่ละคนได้รับมอบหมาย 
ควรแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบกันอย่างชัดเจนไม่
ท างานทับซ้อนกัน ควรมีการรายงานผลการ
ปฏิบัติงานพร้อมแนบแบบสรุปความพึงพอใจ เพ่ือ
น าผลการประเมินมาใช้ในการวางแผนการพัฒนาใน
ครั้งต่อไป ควรศึกษาขอบข่ายงานของแต่ละฝ่ายให้
ชัดเจน 

4. ด้านขอบเขตหน้าที่ /งาน ข้อที่มีค่า
มัชฌิมเลขคณิตที่น้อยที่สุด คือ มีการคัดเลือกข้อมูล
ในการท างานจนท าให้งานนั้นบรรลุตามวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของสถานศึกษา 
แนวทางในการพัฒนา คือ ผู้บริหารจะต้องจัดสรรคน
ให้เหมาะกับงานตามความสามรถ บุคลากรจะต้อง
รู้จักที่วิเคราะห์งานในหน้าที่ของตน ศึกษาหาความรู้
คัดสรรข้อมูลที่เหมาะสมกับงานนั้นๆ จะท าให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพมากขึ้น น าผลการประเมิน
ความพึงพอในในการจัดโครงการ/กิจกรรม มาใช้ใน
การวางแผนการจัดกิจกรรมให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานของชุมชนตลอดจนประเพณี
วัฒนธรรม เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนงาน
ต่อไป อีกข้อ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการ
อบรมเพ่ือให้รู้เข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับการจัดท า
โครงการ กิจกรรม ควรจัดให้มีการอบรมให้ความรู้
เกี่ยวกับการจัดท าโครงการ/กิจกรรม เพ่ือให้
บุคลากรจัดท าโครงการได้อย่างมีประสิทธิภาพ จัด
ให้มีการศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่มีความโดดเด่น
ในการจัดท าโครงการที่ประสบผลส าเร็จเป็นที่
ยอมรับ เพ่ือน ามาเป็นแบบอย่ างในการพัฒนา
โครงการให้มีประสิทธิภาพ 
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย  
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมูล ผลของการวิจัย
สรุปเป็นประเด็นส าคัญ ดังนี้   
 1. กา ร พัฒนาทรั พย าก รมนุ ษ ย์ ใ น
โรงเรียนวัดทับกระดาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย
ดังนี้ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล ด้านขอบเขตหน้าที่/
งาน ด้านขอบเขตบุคลากร และด้านขอบเขต
องค์กร ตามล าดับ  
 2. แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
โรงเรียนวัดทับกระดาน ประกอบด้วย 1) องค์กร 
ควรก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจของสถานศึกษามี
การวางกลยุทธ์ วางแผนงาน เพื่อเป็นแนวทางใน
การปฏ ิบ ัต ิงานของบ ุคลากรได ้อย ่างช ัดเจน                     
2) ผู ้บร ิหารและบุคลากรควรตระหนักและให้
ความส าคัญต่อองค์กร 3) ส่งเสริมการเพิ ่มพูน
ทักษะความรู ้ความสามารถส่วนบุคคลและการ
ปรับทัศนคติให้เหมาะสม เพื ่ อให้งานประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมาย 4) สร้างความสัมพันธ์ที่
ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 5) จัดให้มีการแนะน าและ
การให้ค าปรึกษาในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
6) จัดสรรบุคลากรที่มีทักษะความสามารถให้ตรง
กับงานที่ได้รับมอบหมาย 7) เสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจให้กับบุคลากร 
 
การอภิปรายผล 
 จากการวิจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ในโรงเรียนวัดทับกระดาน ในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดาน
อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหาร
เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรใน
สถานศึกษาในการส่งเสริมเพ่ือพัฒนาทักษะเพ่ิมพูน

ความรู้และประสบการณ์ให้ตรงตามความสามารถ
ของบุคลากร  ส่ ง เสริมให้มีการอบรมภายใน
หน่วยงานหรือนอกหน่วยงาน เพ่ือเกิดการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องทั้งต่องานที่ได้รับมอบหมายหรือแม้
กระทั้ ง ให้ อ งค์ ก รก้ า วทันการ เปลี่ ยนแปลง                      
ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของสุพจน์ อินหว่าง และ
คณะ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีแนวโน้มต้อง
เผชิญกับกระแสการเปลี่ยนแปลงหลายด้าน จาก
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเป็นผลให้องค์กรต่าง ๆ 
ต้องปรับตัว เพ่ือจะให้บุคคลเหล่านั้นสามารถ
ปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและการ
เคลื่อนไหวของสังคมในรูปแบบใหม่ทั้งในด้าน
สังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรมหรือแม้แต่ในองค์กร
เอง ดังนั้นองค์กรต่าง ๆ จ าเป็นที่จะต้องสร้างความ
พร้อมในด้านขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์
ในทิศทางใหม่จึงควรเน้นไปที่การสร้างสรรค์การ
พัฒนาทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร 
โดยเน้นทักษะด้านการเรียนรู้เพ่ือให้เกิดการพัฒนา
ที่ยังยืน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงถือเป็น
กระบวนการที่มองข้ามไม่ได้ เพราะบุคลากรถือ
เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะท าให้องค์กรมีความ
เจริญก้าวหน้าอย่างไม่หยุดยั้ง หากผู้บริหารได้
ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาอยู่เสมอก็
ย่อมเป็นได้ว่าองค์กรนั้นจะต้องประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ สอดคล้องกับแนวคิด
ของเกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง ที่กล่าวว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช้ความพยายามในการ
เตรียมความพร้อมด้วยความรู้ความสามารถที่
องค์กรต้องการในอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของโนลว์ , ฮอลตัน และสวอนสัน (Knowles, 
Swanson and Holton) ได้กล่าวถึง ขอบเขตของ
การ พัฒนาทรัพยากรมนุ ษย์  แบ่ งออก เป็ น                        
4 องค์ประกอบที่สัมพันธ์กัน คือ 1) ขอบเขตส่วน
บุคคล (Individual Domain) 2) ขอบเขตบุคลากร 
(People Domain) 3) ข อ บ เ ข ต อ ง ค์ ก ร 
(Organization Domain) และ 4) ขอบเขตหน้าที่/
งาน (Work Tasks Domain) 
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 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีมัชฌิมเลข
คณิตจากมากที่สุด คือ ด้านขอบเขตส่วนบุคคล 
รองลงมา คือ ด้านขอบเขตหน้าที่ /งาน ด้าน
ขอบเขตบุคลากร และล าดับสุดท้ายคือด้ าน
ขอบเขตองค์กร อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีการ
ส่งเสริมสนับสนุนให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษา
ได้ รับการฝึกอบรมเ พ่ือพัฒนาทักษะความรู้  
ความสามารถ เสริมสร้างประสบการณ์ อีกทั้งตัว
บุคลากรเองได้เล็งเห็นถึงความส าคัญด้านนี้จึงมุ่ง
เพ่ิมพูนทักษะความรู้ ปรับตัวทัศนคติที่เหมาะสม
กับการท างานในองค์กร มีคาดหวังที่จะประสบ
ความส าเร็จในเส้นทางอาชีพของตนเอง ส่วนด้าน
ขอบเขตหน้าที่/งาน บุคลากรในสถานศึกษาต่างมี
หน้าที่การท างานที่ได้รับมอบหมายที่แตกต่างกัน 
ทุกคนต่างให้ความส าคัญและท าความเข้าใจใน
หน้าที่บริบทของงานที่ตนเองได้รับ รู้จักที่จะน าเอา
ทักษะความรู้ความสามารถและประสบการณ์มา
ปรับใช้ในงานของตนเอง ท าให้การท างานบรรลุ
เป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพ ด้านขอบเขต
บุคลากร ผู้บริหารได้เห็นถึงความส าคัญของการ
ท างานเป็นทีม มีการร่วมมือกันในการท างานในแต่
ละกลุ่มงานแต่ละฝ่ายในสถานศึกษา ให้ทุกคนมี
โอกาสได้พูดคุยแลกเปลี่ยนช่วยเหลือกันและกัน 
ท าให้การท างานประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น    
ส่วน 

ด้านขอบเขตองค์กร ซึ่งพบว่ามีค่ามัชฌิม
เลขคณิตน้อยที่สุด อาจเป็นเพราะโครงสร้าง
ระบบงานภายในสถานศึกษาบางอย่างไม่ชัดเจน 
การวางแผนงาน กลยุทธ์ในการท างานที่ยังไม่
ชัดเจนท าให้บุคลากรบางคนยังไม่เข้าใจในบทบาท
ขององค์กรว่าเป้าหมายที่แท้จริ งของงานนั้น                     
คืออะไร อีกทั้งวัฒนธรรมและความสัมพันธ์ใน
องค์กรที่ปรับเปลี่ยนตามบริบทผู้บริหารหรือ
สมาชิกส่ วนใหญ่ของในองค์กร กฎระเบียบ
ข้อบังคับที่ เข้มเกินไปเหล่านี้ย่อมมีผลต่อการ
ท างานในองค์กรเช่นกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ กัมปนาท สุ่ มมาตย์  ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง                   
การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 9 ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 โดยภาพรวม
และรายด้านอยู่ ในระดับมากซึ่ งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพระเอกราช กิตฺติธโร (สมเผ่า )                     
ได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ จังหวัด   
ศรีสะเกษ ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็น
ของบุคลากรที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การบริหารส่วนต าบลในอ าเภอกันทรลักษณ์ 
จังหวัดศรีสะเกษ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก   
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุก
ด้านคือ ด้านการฝึกอบรม, ด้านการพัฒนา, ด้าน
การศึกษาซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนวลละออง 
อุทามนตรี และรชยา อินทนนท์ ได้ศึกษาการ
พัฒนาบุ ค ล าก ร  ก รณี ศึ กษ ามหา วิ ท ย าลั ย
อุบลราชธานี พบว่า สภาพการพัฒนาบุคลากรภาพ
รวมอยู่ ในระดับปานกลาง ความต องการการ
พัฒนาบุคลากรภาพรวมอยู่ ในระดับมาก  ซึ่ ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของปณิธาน จิยะจันทน์ ได้
ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
วิทยาเขตก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม พบว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  วิทยาเขต
ก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การ
ฝึ กอบรมและการสั มมนาอยู่ ใ น ระดั บมาก                   
ก า ร พั ฒ น า อ ง ค์ ก ร อ ยู่ ใ น ร ะดั บ ป า น ก ล า ง                         
ซึ่ ง ส อดคล้ อ ง กั บ ง าน วิ จั ย ขอ ง บล าดานซา 
(Baldanza) ท าการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
การใช้พัฒนาบุคลากรกับโรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐ
มินเนสโซด้า วัตถุประสงค์ในการวิจัย เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับ
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โรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐมินเนสโซด้า ประชากรที่ใช้
ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนยอดเยี่ยมในรัฐ
มินเนสโซด้า จ านวน 45 คน ผู้สอนจากสายวิชาชีพ
ที่หลากหลายจ านวน 215 คน เครื่องมือที่ใช้ในการ
วิจัย คือ ใช้การสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูจากสาย
วิชาชีพที่ศึกษานโยบายและการเปลี่ยนแปลงการ
พัฒนาบุคลการจากการศึกษาเอกสาร ผลการวิจัย
พบว่า 1) โรงเรียนที่มีโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพนั้น บุคลากรภายในโรงเรียนมี
โอกาสในความก้าวหน้าทางอาชีพสูง 2) โปรแกรม
การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพชี้ให้เห็นถึง
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในระดับพ้ืนที่การศึกษา มีการ
วางเป้าหมายระยะยาวเป็นล าดับขั้นตอนและ
ตอบสนองวั ตถุ ประสงค์ ใน ระดั บ โ ร ง เ รี ยน                         
3) โปรแกรมการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
ครูมีส่วนเกี่ยวข้องมีการวางแผนร่วมกัน เห็นชอบ
ร่วมกันและร่วมด าเนินการตามวัตถุประสงค์                
4) งานวิจัยชี้ให้เห็นว่า การพัฒนาบุคลากรต้อง
ด าเนินการอย่างเป็นพลวัตมีการร่วมมือกันและ
ต่อเนื่องกันทั้งด้านกระบวนการ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของอากาโด้ (Agado) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ 
บริเวณทางใต้ของมลรัฐเทคซัส วัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาสภาพและปัญหาของการพัฒนาบุคลากรใน
โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพบริเวณทางใต้ของมลรัฐ
เทคซัส กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนที่มี
ประสิทธิภาพบริเวณทางใต้ของมลรัฐเทคซัสจ านวน 
54 คน ครูปฏิบัติการสอนจ านวน 148 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัยเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์บุคลากร
ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาในโรงเรียน และให้การ
สังเกตโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอย่างมี
ระบบระเบียบเป็นขั้นตอน ให้ความสะดวกแก่ครูใน
การน าผลที่ ได้ รับจากการพัฒนาไปใช้ ให้ เกิด
ประโยชน์ ระบบสนับสนุนเอ้ืออ านวยกลวิธีไปใช้โดย
ได้รับความร่วมมือจากผู้ร่วมงานกับผู้นิเทศ และให้
ข้อคิดเห็นว่าควรมีการศึกษาถึงผลที่ได้รับจากพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ กลยุทธ์การน าไปใช้ในสถานศึกษา 
รวมทั้งการศึกษาการรับรู้ของครู ความสามารถของ
นักเรียนที่เกิดจากการน าผลการพัฒนาไปใช้เพ่ือ
ผลส าเร็จของนักเรียนต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ 
 เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในโรงเรียน ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผู้วิจัยมี
ข้อเสนอแนะของการวิจัย ดังนี้  
 1. ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในโรงเรียนวัดทับกระดานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก จึงแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร ครูและ
บุคคลากรในสถานศึกษาได้ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพราะบุคคลากรถือเป็น
ก าลังส าคัญที่จะขับเคลื่อนงานภายในสถานศึกษาให้
ไปสู่เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านขอบเขตส่วน
บุคคล ด้านขอบเขตหน้าที่ /งาน ด้านขอบเขต
บุคลากร และด้านขอบเขตองค์กรเป็นด้านที่มีค่า
มัชฌิมเลขคณิตต่ าสุด ผู้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหาร
ควรก าหนดเป้าหมาย กลยุทธ์และแนวทางการ
ด าเนินการที่ชัดเจน ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี
ส่วนร่วม การท าความเข้าใจในงานหรือแม้กระทั่ง
บริบทขององค์กร เพ่ือลดความขัดแย้งและเป็นการ
ส่งเสริมวัฒนธรรมอันดีในองค์กร  
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
 1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะครู
โรงเรียนวัดทับกระดาน จึงอยู่ในขอบเขตจ ากัด
เท่านั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งต่อไปควรจะศึกษา
บุคลากรและสถานที่อ่ืนด้วย เพ่ือให้ได้ผลการศึกษา
ที่ถูกต้องและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 2. ควรศึกษาปัจจัยที่
ส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสังกัดอ่ืน ๆ 
3. ควรศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในสังกัดอ่ืน ๆ 
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