
บ ท ท ี 5

สร ุปผลการว ิจ ัย  อภ ิปรายผล และข ้อเสนอแนะ

ในบทน ี้กล ่าวถ ึงว ัตถ ุประสงค ์ของการว ิจ ัย ว ิธ ีดำเน ินการวิจ ัย สรุปผลการวิจ ัย
อภ ิปรายผล และข้อเสนอแนะ ตามลำด ับด ังน ี้

ว ัตถ ุประสงค ์ของการว ิจ ัย

V

1. เพ ื่อศ ึกษาสภาพ การพ ัฒ นาบ ุคลากรในโรงเร ียนประถมศ ึกษา สังกัด 
กรุงเทพมหานคร

2. เพ ื่อศ ึกษาป ๋ญ หาการพ ัฒ นาบ ุคลากรในโรงเร ียนประถมศ ึกษา สังกัด 
กรุงเทพมหานคร

ว ิธ ีดำเน ินการว ิจ ัย

1. ประชากรและกลุ่มต ัวอย่าง ได ้แก ่ ผ ู้บริหารระดับสูงที่เก ี่ยวข้องกับการจัดการ 
ศึกษาของกรุงเทพมหานคร จำนวน 4 คน ผู้บริหารของสำนักการศึกษา จำนวน 6 คน ศึกษาธิ 
การเขตหรือหัวหน้างาน ศึกษาธิการเขตสาขา จำนวน 40 คน ใช้เป ็นประซากรในการวิจัย ส่วน 
ผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 4 2 8  คน กำหนดขนาดกลุ่มต ัวอย่างโดยตาราง Yamane การลุ่ม 
ตัวอย่างดำเน ินการโดยการลุ่มแบบแบ่งชั้นอย่างเป ็นสัดส่วนตามขนาดของโรงเรียน และใช้การ 
ลุ่มอย่างง่าย ได ้กล ุ่มต ัวอย ่าง 2 39  คน รวมประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช ้ในการวิจ ัยครั้งน ี ้
ทั้งสิน 2 89  คน

2. เคร ื่องม ือท ี่ใช ้ในการวิจัย ใช ้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และแบบสอบถาม
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผ ู้ว ิจ ัยทำการสัมภาษณ์ด ้วยตนเอง ส่วนแบบสอบถามส่ง 

และรับคืนทางไปรษณีย์
4. การวิเคราะหัข้อมูล ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา หาค่าความถี่ หาค่าร้อยละ และนำเสนอ 

ในรปตารางประกอบความเร ียง
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สร ุปผลการว ิจ ัย

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม
1.1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม

ผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นผู้บริหารโรงเรียน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ดำรงตำแหน่งผ ู้อำนวยการ มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ม ีอายุราชการมากกว่า 30 ปี มี 
ประสบการณ์ด้านการบริหารระหว่าง 16 -  20 ปี

ผ ู้ตอบแบบสอบถามที่เป ็นศึกษาธิการเขต ส่วนใหญ่เป็นเพศขาย 
ดำรงตำแหน่งศ ึกษาธิการเขต มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุราชมากกว่า 30 ป ีม ี 
ประสบการณ์ด ้านการบริหารมากกว่า 20 ปี

1.2  สภาพการตำเนินงานพัฒนาบุคลากร ของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ผ ู้ตอบแบบสอบถามระบุส ูงส ุด และรองลงมา มีดังนี้

1 .2 .1  กำหนดความจำเป ็นในการพัฒนาบุคลากร
เกี่ยวกับการกำหนดความจำเป ็นในการพ ัฒนาบุคลากร ใน 

ภาพรวมและรายกลุ่มระบุว ่า จ ัดให ้ม ีการหาความจำเป ็นในการพ ัฒนาบุคลากร โดยวิธ ีการดูจาก 
ผลลัมฤทธทางการเรียนของนักเรียน สังเกตการปฏิบัติงานของครู และดูเอกสารหลักฐานการ
ปฏิบัติงาน การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนานั้น ได้กำหนดลักษณะตามความต้องการจำเป็น 
ของโรงเรียน และความต้องการจำเป ็นของกลุ่มบ ุคคล ความมุ่งหมายในการกำหนดความจำเป็น 
ได้ร ับการพ ัฒนาเพ ื่อปรับปรุงการปฏิบ ัต ิหน ้าให ้ด ีข ึ้น และเพื่อความก้าวหน้าในการทำงาน การ 
กำหนดจุดม ุ่งหมายของการพ ัฒนาจะพิจารณาจากนโยบายของสำนักการศึกษาและนโยบายของ 
โรงเรียน ส ่วนข้อมูลที่นำมาใช้ในการกำหนดความต้องการจำเป ็นในการพัฒนา คือ ผลสัมฤทธี ้
ทางการเรียนของนักเรียน และแบบรายงานผลการปฏิบัต ิงาน ระบบข้อมูลและสารสนเทศเป็น 
ประโยชน์มากต่อการวิเคราะห์ความต้องการจำเป ็นในการพัฒนาบุคลากร

1 .2 .2  การวางแผนพัฒนาบุคลากร
เกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและราย 

กลุ่มระบุว่า จัดให้มีแผนงานพัฒนาบุคลากร โดยกำหนดเป็นโครงการในแผนปฏิบัติงานประจำป  ี
และกำหนดเป ็นโครงการเฉพาะกิจ ส่วนการกำหนดเป้าหมายในแผนงานพัฒนา บางเรื่อง
กำหนดไว้ซัดเจน แต่บางเรื่องไม,ซัดเจน การกำหนดวัตถุประสงค์ในแผนงานพัฒนานั้นจะต้อง 
สอดคล้องกับนโยบาย และเป้าหมายหลักของหน่วยงาน และให้สมาชิกของหน่วยงานมีส่วนร่วม



1 0 6

กำหนดวัตถ ุประสงค์ด ้วย ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรนัน มุ่งพัฒนาครู อาจารย์ รวมกันทัง 

โรงเรียน โดยม ีว ัตถ ุประสงค ์ท ี่สำค ัญ ที่ส ุด คือ เพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ 

เจตคติในการทำงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ส่วนการวางแผนการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร

นั้น คำนึงถึงให้บ ุคลากรสามารถนำความรู้ใปประยุกดํใช้ใต้ และมีความก้าวหน้าทางวิชาการและ 

เทคโนโลยี สำหรับผู้ท ี่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในการวางแผนการดำเนินงานพัฒนา คือ 

ผู้บริหารโรงเรียน และผู้ช ่วยผู้บริหารโรงเรียน

1.2.3 การปฏิบ ัต ิก ิจกรรมการพัฒนาบุคลากร

เกี่ยวกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม 
และรายกลุ่มระบุว่า ก ิจกรรมที่ใช ้ในการพัฒนาบุคลากร ได ้แก่ การจัดประชุม หรืออบรม 
เช ิงปฏิบ ัต ิการ การศึกษาดูงาน และการสัมมนาทางวิชาการ บุคคลที่เป ็นผู้จ ัดกิจกรรมพัฒนา คือ 
กลุ่มผู้บริหารโรงเรียน และศึกษานิเทศกัประจำสำนักงานเขต หรือศึกษานิเทศกัประจำสำนัก 
การศึกษา ส่วนงบประมาณที่ใช ้ในการจัดโครงการพัฒนาบุคลากร นำมาจากเงินงบประมาณของ 
กรุงเทพมหานครและเงินบริจาค ในการดำเน ินกิจกรรมปฐมนิเทศ จะมีการจัดปฐมนิเทศเป็น 
กลุ่มและเป ็นรายบ ุคคล บุคคลที่ได ้รับการสนับสนุนส่งเสริมให้เช้าร่วมกิจกรรมการประชุม
เชิงปฏิบ ัต ิการ หรือการสัมมนาเชิงวิชาการ คือ ครู อาจารย์ ที่ปฏิบัติการสอน และหัวหน้าสาย 
ชั้นหรือหัวหน้ากลุ่มวิชา สำหรับการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงานในหน้าที่ ส่วนใหญ่จะระบุว่ามีการ 
จัดบ ุคลากรให ้ม ีการหมุนเว ียนสับเปลี่ยนงานในหน้าท ี่ต ่าง  ๆ ในด้านการเผยแพร่ข ่าวสารทาง 
วิชาการให ้แก ่บ ุคลากรน ั้น กระทำอย่างสมํ่าเสมอ การนำบุคลากรไปศึกษาดูงานที่โรงเรียนหรือ 
หน่วยงานอื่น จะจัดปีการศึกษาละ 1 - 2  ครั้ง ส่วนการลาศึกษาต่อของบุคลากร ในปีจจุบัน 
ส่วนมากระบุว่าไม'มีการศึกษาต่อ

1.2.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

สำหรับการประเม ินผลการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวม

และรายกลุ่มระบุว่า จัดให้มีการประเมินผลการพัฒนา โดยให้ประเมินผลในช่วงหลังจากเสร็จสิ้น 

แผนงาน และประเมินในช่วงระหว่างการดำเนินแผนงานด้วยวิธ ีการติดตามผลการปฏิบ ัต ิงาน

และการสังเกต ในการประเม ินผลนั้นจะประเม ินผ ู้เข ้าร ับการพ ัฒนา และเนื้อหาสาระ หรือ 

หลักสูตรการพัฒนา ส ่วนผู้ท ี่ทำหน้าท ี่ประเม ินผล คือ ผู้บริหารโรงเรียน ผู้ช่วยผู้บริหารโรงเรียน 

และคณะกรรมการเฉพาะกิจ สำหรับการสรุปผลการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีการศึกษา จะมี
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การสรุปผลเป็นบางส่วนเท่าใไ'น และมีการนำผลการประเมินการพัฒนาไปใช้ปรับปรุงแก1ใข การ 
ดำเนินการตามแผนงานพัฒนาในครั้งต ่อไป

1.3 ปัญหาในการดำเนินงานพัฒนาบุคลากร
ปัญหาในการหาความจำเป ีนในการพ ัฒนาบุคลากร ในภาพรวม

และรายกลุ่มพบว่า ประสบกับปัญหาการขาดงบประมาณในการดำเนินการ และหน่วยงานขาด 
ผู้ชำนาญการในการศึกษาวิเคราะห ์เก ี่ยวกับความจำเป ็นในการพ ัฒนาบุคลากร

ปัญหาในการวางแผนพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและรายกลุ่มพบ  
ว่า ประสบกับปัญหาการขาดงบประมาณในการดำเนินการ และหน่วยงานขาดผู้ชำนาญการใน 
การวางแผนพัฒนาบุคลากร

ปัญหาในการปฏิบ ัต ิก ิจกรรมการพ ัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและ 
รายกลุ่มพบว่า ประสบกับปัญหาการขาดงบประมาณในการดำเนินการ และบุคลากรไม่ม ีโอกาส 
เช ้ารับการพัฒนาได้อย่างทั่วถึง

ปัญหาในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและรายกลุ่ม 
พบว่า ประสบกับปัญหาบุคลากรที่ได ้ร ับการพัฒนาแล้ว ไม่ได้น ่าความรูใปพัฒนาตนเองหรือ 
พัฒนาโรงเรียน และขาดการติดตามและประเม ินผลอย่างเป ็นระบบและต่อเน ื่อ ํง

ในภาพรวมและรายกลุ่มพบว่า ขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรที่ม ี
ป ัญหามากที่ส ุด คือ การประเม ินผลการพัฒนาบุคลากร และการปฏิบัติก ิจกรรมพัฒนาบุคลากร

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์
2.1 สถานภาพทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์

ผ ู้ให ้ส ัม ภ าษ ณ ์ท ี่เป ็น ผ ู้บ ร ิห าร ร ะ ด ับ ส ูงข อ งก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร  
ประกอบด้วย รองผู้ว ่าราชการกรุงเทพมหานคร ฝ่ายการศึกษา รองปลัดกรุงเทพมหานคร 
ลังราชการสำนักการศึกษา และผู้อำนวยการ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีว ุฒ ิการศึกษาระดับ
ปริญญาโท ม ีอาย ุมากกว่า 50 ปี ม ีประสบการณ์ด้านการบริหารมากกว่า 20 ปี

ผู้ให ้สัมภาษณ์ท ี่เป ็นผู้บริหารของสำนักการศึกษา ประกอบด้วย
ผู้อำนวยการ รองผู้อำนวยการ และหัวหน้าฝ่าย ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีว ุฒ ิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี ม ีอายุมากกว่า 50 ปี มีประสบการณ์ด้านการบริหารระหว่าง 16 -  20 ปี และ 
มากกว่า 20 ปี
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2.2 สภาพการดำเนินงานพัฒนาบุคลากร ของโรงเรียนประถมศึกษา

สังก ัดกรุงเทพมหานคร ท ี่ผ ู้ให ้ส ัมภาษณ ์ระบ ุสูงสุด และรองลงมาม ีด ังน ี้

ในภาพรวมและรายกลุ่ม ระบุว่า มีการกำหนดนโยบายเกี่ยวกับ 

การพัฒนาบุคลากร'ในโรงเรียนประถมศึกษา ในกรณีที่ไม่มีการกำหนดนโยบายไว้เพราะว่ายึด 

นโยบายของสถาบันพัฒนาข้าราชการ สำน ักปลัดกรุงเทพมหานคร และไม่ได้รับผิดชอบโดยตรง 

ส่วนในกรณีที่ม ีการกำหนดนโยบายไว้ ผู้รับผิดชอบในการกำหนดนโยบาย คือ คณะกรรมการ 

หร ือค ณ ะทำงานที่ไ ด ้ร ับ แต่งต ั้ง และหัวหน้าฝ่าย หรือหัวหน้างานที่ร ับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร 

สำหรับส ิ่งท ี่นำมาเป ็นต ัวกำหนดนโยบายน ั้น  พิจารณาจากความมุ่งหมายของแผนพัฒนา

กรุงเทพมหานคร มาตรการของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และภารกิจของ

กรุงเทพมหานคร โดยที่นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร จะเน้นในด้านการเพิ่มประสิทธิภาพ 

การจัดการเรียนการสอนโดยใช้กระบวนการ และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น

การศ ึกษาว ิเคราะห ์ป ัญ หาและความต ้องการจำเป ็นในการพ ัฒ นา  
ในภาพรวมและรายกลุ่ม ระบุว่า จ ัดให ้ม ีการศ ึกบาวิเคราะห์ป ัญหาและความต้องการจำเป ็นใน  
การพัฒนา ในกรณ ีท ี่ไม ่ม ีการศ ึกบาวิเคราะห ์น ั้น เน ื่องจากไม่ได้รับผิดชอบโดยตรง ในการศึกษา 
วิเคราะห ์จะม ีการแต ่งต ั้งคณะกรรมการ หรือคณะทำงในรับผิดชอบแล้วรายงานให ้ทราบ และ 
มอบหมายให ้ผ ู้อำนวยการกองหรือห ัวหน้าฝ ่าย หรือหัวหน้างาน หรือผู้บริหารโรงเรียน เป็น 
ผู้รับผิดชอบ สำหรับประเด ็นปัญหาและความต้องการที่ได้จากการศึกษาและวิเคราะห์ พบว่า
ครูไม ่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนเด็ก ขาดครูที่ม ีความชำนาญในวิชาที่สอนเฉพาะสาขาขาด 
แคลนผู้บริหารที่ม ีลักษณะเป็นผู้นำ และมีความสามารถทางการบริหาร และครูไม ่ม ีอ ุดมการณ์ 
ของความเป็นครู ส่วนประเด็นปัญหาที่ควรแกํใขอย่างเร่งด่วนที่สุด คือ ปัญหาครูขาดอุดมการณ์ 
ของความเป ็นครู และครูไม ่ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสอนเด็ก

การกำหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและ

รายกลุ่ม พบว่า ม ีการกำหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนา ในกรณีที่ไม่ม ีการกำหนดจุดมุ่งหมายไว้ 

เน ื่องจากรับผ ิดชอบเพ ียงบางส ่วนเท ่าน ั้น สำหรับจุดมุ่งหมาย'ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อสร้าง 

เจตคติที่ดีในการทำงาน เพื่อพัฒนาให้เป็นผู้มีวิลัยทัศน์กว้างไกล และเพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพ

การกำหนดแผนพัฒนาบุคลากรนั้น กำหนดเป็นแผนระยะยาว 5 

ปี และกำหนดเป ็นแผนปฏ ิบ ัต ิงานประจำป ี โดยจัดกิจกรรมการ'ฝ่กอบรม และการประชุมหรือ
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อบรมเซิงปฏิบัติการ การสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาเพิ่มเติม สำหรับ 

กิจกรรมที่สามารถพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรได้มากที่สุด คือ การสัมมนาทาง 

วิชาการ และอบรมเซิงปฏิบัติการ ส่วนหน่วยงานที่ควรมีบทบาทในการพัฒนาบุคลากรใน

โรงเรียนประถมศึกษา คือ กองการเจ้าหน้าที่ สำนักการศึกษาและหน่วยศึกษานิเทศก'’ สำนัก 

การศึกษา

ในด้านการประเมินผลการดำเนินงาน พัฒนาบุคลากร จัดให้มีการ 

ประเมินโดยใช้เครื่องมือประเมินผลและวิเคราะห์ผลโดยการวิจัย และการสังเกตการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร สำหรับผลการประเมินนั้นไปใช้ในการปรับปรุงการพัฒนา การวางแผนพัฒนา 

และเผยแพร่ให้หน่วยงานที่เกี่ยวช้องทราบต่อไป

ส่วนการพัฒนาบุคลากรที่ประสบความสำเร็จมากที่สุด คือ การ 

พัฒนาในด้านการสร้างขวัญ และกำลังใจ การพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร

2.3 ปัญหาในการดำเนินงานพัฒนาบุคลากร และแนวทางแก้ไข

นโยบายและการกำหนดนโยบาย ในภาพรวมและรายกลุ่มพบว่า 

ประสบปัญหาการกำหนดนโยบายไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และนโยบายที่

กำหนดไว้แต่ไม่สามารถน่าไปใช้ให้เกิดผลในทางปฏิบัติได้ทั้งหมด ส่วนการดำเนินการแก้ปัญหา

คือ การปรับนโยบายให้เหมาะสมกับการปฏิบัติ โดยให้สอดคล้องกับความต้องการและสภาวะ 

ปัจจุบันของบุคลากร

การศึกษาและวิเคราะห์ปัญหาความต้องการจำเป็นในการพัฒนา 

บุคลากร ในภาพรวมและรายกลุ่มระบุว่า ประสบกับปัญหาการขาดงบประมาณในการดำเนินงาน 

และระบบสารสนเทศไม่เป็นปัจจุบัน ส่วนการดำเนินการแก้ปัญหา โดยวิธีการตั้งคณะกรรมการ 

เพื่อปรับปรุงการดำเนินงาน และมอบให้ศึกษานิเทศก"' แต่ละกลุ่มประสบการณ์ดำเนินการศึกษา 

และวิเคราะห์ปัญหาความต้องการจำเป็น

การกำหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและ

รายกลุ่มระบุว่า ประสบกับปัญหาการกำหนดจุดมุ่งหมายไม่สอดคล้องกับความต้องการของ
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บ ุคลากร แ ล ะห น ่วย งาน ม าก ท ี่ส ุด  และข าดข ้อม ูล  สารส น เท ศ ท ี่เป ็น ป ัจ จ ุบ ัน  ส ่วนการดำเน ินการ 

แก ้ป ัญ ห าน ั้น ให ้พ ิจารณ าร ่วมก ับฝ ่ายท ี่เก ี่ย วข ้อ ง  เพ ื่อ ป ร ับ ให ้เห ม าะส ม ก ับ ก ารป ฏ ิบ ัต ิ แ ล ะต ิด ต าม  

ฝ ่ายจ ัด ท ำข ้อม ูลให ้ท ำ เป ็น ป ัจจ ุบ ัน

การวางแผนพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและรายกลุ่ม ระบุว่า

ประสบกับปัญหาขาดการประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร และขาด 

สิงอำนวยความสะดวกและทรัพยากร ส่วนการดำเนินการแก้ปัญหาโดยกระจายอำนาจให้

ศูนย์วิชาการเขตหรือโรงเรียนเป็นผู้ดำเนินการ ประสานงานกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาบุคลากร และสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่แก่บุคลากร

การดำเนินงานพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและรายกลุ่มระบุว่า

ประสบกับปัญหาการขาดงบประมาณในการดำเนินงาน สถานที่และเวลาที่ใข้ในการปฏิบัติกิจกรรม 

ไม่เหมาะสม ส่วนการดำเนินการแก้ปัญหาโดยการปรับเปลี่ยนกิจกรรมให้เหมาะสมกับความ

ต้องการ และเวลา โดยใช้เงินแปรญัติของสภากรุงเทพมหานคร มาดำเนินการพัฒนาบุคลากร 

และจัดประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเห็นความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ในภาพรวมและรายกลุ่มระบุ 

ว่า ประสบกับปัญหาขาดการติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง และมีผู้,ชำนาญการ 

ในต้านการประเมินผลไม่เพียงพอ ส่วนการดำเนินการแก้ปัญหานั้นมอบหมายให้โรงเรียน

ติดตาม โดยสร้างแบบติดตามให้แล้วรายงานผลให้ทราบ และตั้งคณะกรรมการประเมินผล

ส่วนผู้บริหารระดับสูงของกรุงเทพมหานครระบุว่า มอบให้สำนักการศึกษาดำเนินการให้เป็น

ระบบและต่อเนื่อง และให้โรงเรียนติดตามโดยสร้างแบบติดตามให้แล้วรายงานผลมาให้ทราบ

อภ ิปรายผลการว ิจ ัย

จากผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากร ในโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ไต้จากเครื่องมือวิจัย 2 ประเภท คือ แบบสอบถาม และแบบ

สัมภาษณ์ มีประเด็นที่จะนำมาอภิปราย ไต้ดังนี้
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ด้านนโยบายในการพัฒนาบุคลากร จากการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่มีการกำหนด

นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มะลิ คงสกุล (2534 : 145) 

พบว่า โรงเรียนส่วนใหญ่มีการกำหนดนโยบายในการพัฒนาไว้ แต่ยังมีบางหน่วยงานที่ยังยึด 

นโยบายของหน่วยเหนือเป็นหลัก และกำหนดนโยบาย โดยคณะกรรมการหรือคณะทำงานได้รับ 

แต่งตั้ง และหัวหน้าฝ่าย หัวหน้างานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร ซึ่งตรงกับหลักการของ 

ธงชัย สันติวงษ์ (2525 ะ 163) คือการกำหนดนโยบายจำเป็นต้องอาศัยความรอบรู้และความ 

ชำนาญ รวมทั้งประสบการณ์จากการทำงานด้านต่าง  ๆ สำหรับลิงที่น่ามาพิจารณากำหนด 

นโยบายนั้น พิจารณาจากความมุ่งหมายของแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร มาตรการของแผน

พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และภารกิจของกรุงเทพมหานคร

ผู้วิจัยเห็น'ว่า การกำหนดนโยบายเป็นเรื่องสำคัญ เป็นเครื่องซี้ที่จะน่าไปสู่การ

กำหนดทิศทางในการพัฒนาให้สอดคล้องกันในทุกระดับทุกหน่วยงาน ในสังกัดเดียวกัน การท่ี 

หน่วยงานบางหน่วยงานยังยึดนโยบายหน่วยเหนือเป็ไiหลัก โดยไม่มีการกำหนดนโยบายสำหรับ 

หน่วยงานนั้น เป็นการไม่เหมาะสมเพราะนโยบายหน่วยเหนือจะกล่าวไว้กว้าง  ๆ ล้าหน่วยงานจะ 

น่านโยบายมาใช้ ก็ต้องน่ามากำหนดใหม่ โดยจัดทำให้สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยเหนือ

เกี่ยวกับการกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร จากการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่ 

ม ีการศึกษาวิเคราะห์ป ัญหา และความต้องการจำเป ็น โดยวิธีการดูจากผลสัมฤทธี้ทางการเรียน 

ของนักเรียน สังเกตการปฏิบัติงานของครู และดูจากเอกสารหลักฐานการปฏิบัติงานซึ่งสอดคล้อง 

กับงานวิจัย ของ สุรีย ์พร สุนทรศารทูล (2529 : 166) พบว่า การวิเคราะห์ความจำเป็นในการ 

พัฒนา พิจารณาจากผลการประเมิน การปฏิบ ัต ิงาน และสังเกตพฤติกรรมการปฏิบ ัต ิงาน และ 

สอดคล้องกับงานวิจ ัยของ สมจ ิตต ์ ปัญญามี'ง (2534 : 158) การศึกษาวิเคราะห์ปัญหา และ 

ความต้องการ จะทำให้ผ ู้บริหารทราบถึงปัญหาและความต้องการที่แท้จริงของบุคลากรและ

หน่วยงาน ซึ่งจะนำไปกำหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาไต้อย่างสอดคล้อง และเหมาะสม ซ่ึง

ตรงกับแนวคิดของ เมธี ป ีส ันธนานนท์ (2529 : 155) ที่กล่าวว่า การกำหนดจุดมุ่งหมายใน 

การพัฒนา ต้องกำหนดจากปัญหาและความต้องการ

ผู้วิจัยเห็นว่า การศึกษาวิเคราะห์ป ัญหาและความต้องการโดยการสังเกต อาจเป็น 

เพราะว่าเป ็นวิธ ีการที่ง ่ายในการปฏิบ ัต ิ และสามารถใช้ไต้ทุกโอกาส โดยที่ผ ู้ปฏ ิบ ัต ิงานไม่ร ู้ต ัว ซ่ึง 

ตรงกับหลักการของ ชาญวิทย์ ลวิตรังลิมา และเชิดวิทย์ ฤทธี้ประศาสน้ (2520 : 74)
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กล ่าวถ ึงว ิธ ีก ารส ัง เก ต  ทำได ้แน บเน ียน  ท ั้งน ี้เพ ราะผ ู้ร ่วมงาน โดยท ั่วไปไม ่ร ู้ต ัวล ่วงห น ้า  จ ึงม ี 

โอก าสท ราบ ข ้อ ม ูลต ่าง  ๆ ได ้ใกล ้เค ียงก ับข ้อ เท ็จจร ิง

ในด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากร จากการวิจัยพบว่า มีการกำหนดแผนงานพัฒนา 

บุคลากรในแผนนั้นมุ่งพัฒนาครู อาจารย์ รวมกันทั้งโรงเรียน เพื่อพัฒนาความรู้ ความสามารถ 

ทักษะและเจตคติในการทำงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งตรงกับแนวคิดของ อาซวัน วายวานนทั 

(2520 ะ 16) ที่กล่าวว่า วัตถุประสงค์ของการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความรู้ 

และทักษะที่จำเป็นก่อนที่จะลงมือปฏิบัติหน้าที่ และตรงกับที่ สมพงค์ เกษมสิน (2526 : 181 - 182) 

ที่กล่าวว่า การพัฒนาบุคคลากรนั้นเพื่อการปฏิบัติงานให้ได้ผลสูงสุด และสอดคล้องกับงานวิจัย 

ของ สุทธิพงษ์ เฉลยพจน้ (2533 ะ 133) พบว่า โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกซนใน

กรุงเทพมหานคร มีการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อพัฒนาความรู้

ความสามารถ และทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานให้ได้ผลดี

ผู้วิจัยเห็นว่า การที่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการทำงาน 

ให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นนั้น อาจจะเป็นเพราะผู้บริหารเห็นว่า ครู อาจารย์ ส่วนใหญ่ยังไม่เปลี่ยน 

แปลงวิธีการสอนให้เป็นไปตามเจตนารมย์ของหลักสูตรใหม่ และต้องการให้ครู อาจารย์ทันต่อ 

ความก้าวหน้าทางวิชาการ และประการสำคัญ หากสามารถจูงใจให้ครู อาจารย์เปลี่ยนแปลง 

ทัศนคติได้ พฤติกรรมที่พ ึงประสงค์ย่อมตามมา สำหรับขั้นตอนการวางแผนนั้น ถ้าเป็ดโอกาส 

ให้สมาซิกของหน่วยงานที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้มีส่วนร่วมกำหนดวัตถุประสงค์ของการวางแผนด้วย 

ซึ่งจะทำให้เข้าใจวัตถุประสงค์และบทบาทหน้าที่ของตนได้ดี เกิดการยอมรับและให้ความร่วมมือ 

ในการปฏิบัติงาน และทำให้แผนบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้

ในด้านการปฏิบ ัต ิก ิจกรรมการพ ัฒนาบุคลากร จากการวิจัยพบว่า กิจกรรมการ

พัฒนาบุคลากร ที่โรงเรียนดำเนินการ คือ การอบรม การประชุม หรีอการอบรมเซ ิงปฏิบ ัต ิการ 

การสัมมนาทางวิชาการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาเพ ิ่ม เติม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

จักรพงษ์ ทัพขวา (2531 : ง) และสุทธิพงป’ เฉลยพจน์ (2533 : 134) ที่กล่าวว่า กิจกรรม 

พัฒนาบุคลากรที่โรงเรียนส่วนมากนำมาใช้ ได้แก่ การป็กอบรมทางวิชาการ การประชุม

เซ ิงปฏิบ ัต ิการ การปฐมน ิเทศครูใหม่ การสนับสนุน ้ให้ศ ึกษาต่อ และการมอบหมายงานพิเศษ 

สำหรับบุคลากรที่ได้รับการสนับสนนส่งเสริมให้เข ้าร่วมกิจกรรมการพัฒนา คือ ครู อาจ•ไรย์ ท่ี 

ปฏ ิบ ัต ิการสอน ซึ่งตรงกับหลักการเลือกผู้เข ้ารับการ'ปีกอบรมของ กรรณิการ์ น ิยมศิลป๋
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ผ ู้ว ิจ ัย เห ็น ว ่า  ก ารป ฏ ิบ ัต ิก ิจก รรม พ ัฒ น าบ ุค ล าก รน ั้น  ผ ู้บร ิหารโรงเร ียน  แล ะผ ู้ท ี่ม ี 

ส ่วน เก ี่ย วข ้อ งก ับ ก ารบ ร ิห ารงาน พ ัฒ น าบ ุค ลาก ร  ค วรค ัด เล ือก  ห ร ือ สน ับ สน ุน  ส ่ง เสร ิม ให ้

บ ุค ล าก ร ท ี่ม ีค ุณ ส ม บ ัต ิเห ม า ะส ม  ส อ ด ค ล ้องก ับ ว ัต ถ ุป ระสงค ์ข อ งแต ่ล ะก ิจก รรมท ี่จ ัด ข ึ้น ให ้เข ้าร ับ  

การพ ัฒ นา เพ ราะจะท ำให ้บ ุค ลาก รเห ล ่าน ั้น ม ีก ารพ ัฒ น าต าม เป ้าป ระส งค ์โด ้ม าก ก ว ่า  บ ุคลากรท ี่ 

ไ ม ่ม ีค ว าม เห ม า ะส ม

เกี่ยวกับการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร จากการวิจัยพบว่า จัดให้มีการประเมินผล 

การพัฒนา โดยจะประเมินผลในช่วงเสร็จสิ้นแผนเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ

สุรีย์พร สุนทรศารทูล (2529 : 170) สมจิตต์ ป้ญญามัง (2534 : 171) และยุพิน 

วรพุทธานนท์ (2533 : 225) พบว่า โรงเรียนมีการประเมินผลโครงการพัฒนาครู อาจารย์ เมื่อ 

สิ้นสุดโครงการหรือเสร็จสิ้นการดำเนินการพัฒนา ส่วนวิธีการประเมินนั้นจะใช้การติดตามผล

การปฏิบัติงาน และการสังเกตมากที่สุด และส่วนใหญ่นำผลจากการประเมินไปใช้ปรับปรุงแก้!ข 

การดำเนินการตามแผนพัฒนาในครั้งต่อไป ซึ่งตรงกับแนวติดของ สมพงค์ เกษมสิน

(2526 : 199) และอุทัย หิรัญโต (2523 : 165 -166 ) ที่กล่าวว่าโรงเรียนส่วนมาก ได้นำ 

ผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงแก้!ขแผนงาน/โครงการหลักสูตร ตลอดจน

เทคนิควิธีการที่บกพร่องในการจัดการบกอบรม และพัฒนาบุคลากรในโอกาสต่อไป และ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุพิน วรพุทธานนท์ (2533 : 225) พบว่า โรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีการนำผลการประเมินกระบวนการพัฒนาครู อาจารย์ ไปใช้ 

เป็นข้อมูลเบื้องด้นในการพัฒนาครู อาจารย์ ครั้งต่อไป และนำไปใช้ปรับปรุงการบริหาร

โรงเรียน

(2526 : 175) คือ โรงเรียนส่วนมากจะคัดเลือกบุคลากรในสายปฏิบัติการสอนเข้ารับการบก

อบรม และพัฒนา แสดงว่าให้ความสำคัญด้านการสอนเป็นอันดับแรก

ผู้ว ิจัยเห็นว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรนั้น ส่วนใหญ่จะประเมินในช่วงหลัง 

เสร็จสิ้นแผนงาน ส่วนการประเมินผลระหว่างการดำเนินการนั้นมีเพ ียงบางส่วนเท ่าน ั้น ควรจะ 

เพ ิ่มการประเมินในช่วงนี้ให้มากขึ้น จะช่วยให้ทราบความก้าวหน้าของงาน ช่วยควบคุมคุณภาพ 

ของงาน ช่วยให้ทราบปัญหาและอุปสรรค และหาแนวทางแก้!ขให้ดำเนินงานไปสู่จ ุดมุ่งหมาย 

ทั้งน ี้เพ ื่อให้การพัฒนาบุคลากรได้ผลสมบูรณ์ยิ่งข ึ้น
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ป ัญ ห าใน ก ารพ ัฒ น าบ ุค ลาก รข อ งโรงเร ียน ป ระถ มศ ึก ษ า ส ังก ัด ก ร ุง เท พ มห าน ค ร

จากการว ิจ ัยพ บว ่า  ม ีป ัญ ห าและอ ุป ส รรค ใน ห ลาย  ๆ ด ้าน โดยเฉพ าะอย ่างย ิ่ง  ป ัญ หาและ 

อ ุปสรรค  เก ี่ย วก ับ ก ารป ระเม ิน ผ ล ก ารพ ัฒ น าแ ล ะก ารป ฏ ิบ ัต ิก ิจ ก รรม พ ัฒ น าบ ุค ล าก ร  ม ีป ระ เด ็น ท ี่ 

จ ะน ำมาอ ภ ิป ราย  ไ ด ้ด ังน ี้

ปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร จากการวิจัยพบว่า ในขั้นตอนการศึกษา 

วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการจำเป็น การวางแผน และการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนา

บุคลากร ประสบกับปัญหาการขาดงบประมาณในการดำเนินงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สกล รุ่งโรจน์ (2529 : 199) ซนัดดา เหมือนแก้ว (2527 : 122) และ'จักรพงษ์ ทัพขวา 

(2531 : 122) ซึ่งพบว่า ปัญหาในการพัฒนาบุคลากร คือ การขาดงบประมาณ จะเห็นว่า 

ปัญหานี้เกิดขึ้นกับเกือบทุกหน่วยงาน เนื่องจากความต้องการในการที่จะปรับปรุงพัฒนางานมี 

มาก แต่ได้รับงบประมาณที่จำกัด ดังนั้นในการดำเนินงานไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานใดก็ตาม หาก 

ประสบกับปัญหาในด้านนี้แล้วจะทำให้การปฏิบัติงานดำเนินไปอย่างมีอุปสรรค อย่างไรก็ตาม

ปัญหาการขาดงบประมาณสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากรนี้ อาจแก่ใขได้ ล้าหากผู้บริหาร

รู้จักใช้จ่ายงบประมาณที่มีอย่อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้อาจจะปฏิบัติไดํโดยเริ่มด้นจากการ

กำหนดนโยบาย การวางแผน เตรียมการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนให้สอดคล้องกับความ

ต้องการจำเป็น ซึ่งจะต้องกำหนดแผนงานจัดทำโครงการปฏิบัติงาน สอดแทรกกิจกรรมการ

พัฒนาเช้าไป ตลอดจนมีการติดตามวัดผลและประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีระบบ และ

ต่อเนื่อง นอกจากนั้นผู้บริหารต้องแสวงหาแหล่งทรัพยากรมาสนับสนุน ในการดำเนินงานใน 

ด้านนี้อีก ซึ่งอาจจะได้มาในด้านงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนวิทยากร ผู้ทรงคุณวุฒิหรือ 

ผู้เช่ียวชาญในสาขาวิซาต่าง  ๆ ส่วนปัญหาในด้านการประเมินผลนั้น จากการวิจัยพบว่า

บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาแล้ว ไม่ได้นำความรู้ไปพัฒนาตนเองหรือโรงเรียน ดังนั้นผู้บริหาร

ควรปร ับปร ุงการต ิดตามการพ ัฒนาครูในโรงเร ียนเพ ื่อให ้ผ ู้บร ิหารทราบผลการพ ัฒนาครู 

อาจารย์ที่แท้จริง กล่าวคือ เมื่อทราบว่า ผู้ผ่านการพัฒนาแล้วได้นำความรู้ที่ไดํใปใช้หรือไม่

เพียงใด หรือมีการปรับปรุงพฤติกรรมหรือไม' หรือไม่นำความรู้ที่ไดใปใช้เป็นเพราะมีอุปสรรค 

ประการใด เพื่อนำไปสู่การแก่ใขปรับปรุงต่อไป นอกจากนั้นล้าครู อาจารย์ทราบว่ามีการติด 

ตามผลอย่างจริงจังก็อาจจะพยายามนำความรู้ใปใช้ในการปฏิบัติงานมากขึ้น ส่วนปัญหาที่

สำคัญอีกประการหนึ่งของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ดือ ขาดการติดตามประเมินผล 

การดำเนินการอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง ในการประเมินผลนั้นควรจะมีทั้งการประเมินผลก่อน 

ดำเนินการ ประเมินผลระหว่างดำเนินการ และประเมินผลหลังการดำเนินการ หากไม,ได้ดำเนิน
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การอย่างต่อเน ื่อง ก ็อาจจะทำให้!ม ่ม ีข ้อม ูลสำหรับการปรับปรุง การดำเนินการหรือแกใขปัญหา 

ซึ่งส ่งผลกระทบต่อความสำเร็จของการพัฒนาบุคลากรในกิจกรรมทุกกิจกรรมก็เป ็นได้

ข ้อ เ ส น อ แ น ะ

จากการวิจัยที่ค้นพบ ผู้วิจัยขอเสนอแนะการนำเสนอผลการวิจัยไปใช้และสำหรับ

การวิจัยในครั้งต่อไปแก่หน่วยงานและบุคลากรที่เกี่ยวข้อง โดยสรุปดังนี้

ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้

1. จากผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่ประสบกับปัญหาการขาดงบประมาณในการ 

ดำเนินงาน ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียน ควรรู้จักจัดสรรงบประมาณที่ได้รับ ให้มีประสิทธิภาพตาม 

ลำดับของความสำคัญ

2. จากผลการวิจัยพบว่า ส่วนใหญ่ประสบกับปัญหาการขาดบุคลากรที่มีความรู้ 

ความชำนาญการในค้านการศึกษาวิเคราะห์ความตองการจำเป็น ค้านการวางแผน และค้านการ 

ประเมินผลนั้น สำนักการศึกษา สำนักงานเขต และโรงเรียน ควรมีการนิเทศงาน หรือจัดอบรม 

ให้ความรู้ค้านต่าง  ๆ ดังกล่าว ให้แก่บุคลากรที่ไค้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ โดยการเชิญ 

ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะค้านมาให้คำปรึกษา แนะนำ

3. จากผลการวิจัยพบว่า ระบบสารสนเทศเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร มีประโยชน์ 

ต่อการพัฒนาเป็นอย่างมาก แด,พบว่าส่วนใหญ่ประสบกับปัญหาระบบสารสนเทศไม่เป็นปัจจุบัน 

ดังนั้น สำนักการศึกษา สำนักงานเขต และโรงเรียน ควรมีการประสานงานกัน เร่งแก้โข 

ปรับปรุง ระบบสารสนเทศเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ให้เป็นปัจจุบัน และทันสมัยอยู่เสมอ 

เพื่อจะไค้ใช้เป็นข้อมูลสำคัญสำหรับการพัฒนา

4. จากผลการวิจัย พบว่า ส่วนใหญ่ประสบกับปัญหาบุคลากรไม่มีโอกาสไค้รับการ 

พัฒนาอย่างทั่วถึง ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียน ศึกษาธิการเขต ผู้บริหารระดับสำนักการศึกษา และ 

ผู้บริหารระดับสูงของกรุงเทพมหานคร ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการดำเนินการพัฒนาบุคลากร ควร 

มีการประสานงานและร่วมมือกันพิจารณาวางแผนในการพัฒนา จะได้จัดการพัฒนาไค้ครอบคลุม 

และ ไม่ซาซ้อนกัน

5. จากผลการวิจัย พบว่า ส่วนใหญ่ประสบกับปัญหา ขาดการติดตามและประเมิน 

ผลอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง สำนักการศึกษา สำนักงานเขต และโรงเรียน ควรพิจารณาเพิ่ม
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ประสิทธิภาพระบบการติดตามและประเมินผล โดยให้มิความต่อเนื่องชัดเจน และนำผลทได้โป 

ใช้ให้เกิดประโยซนํในทางปฏิบัติจริงด้วย

6. จากผลการวิจัยพบว่า มีปัญหาที่ครูบางส่วนไม่มีอุดมการณ์ของความเป็นครู

ดังนั้น สำนักการศึกษา สำนักงานเขต และโรงเรียน ควรจัดกิจกรรมการพัฒนาในด้านคุณธรรม 

และจริยธรรม ให้แก่บุคลากรทุกคน อย่างน้อยปีละ 1 คร้ัง

ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยต่อไป

1. ควรมีการศึกษาวิจัยเซิงคุณภาพ เกี่ยวกับการดำเนินงานพัฒนาบุคลากรโรงเรียน 

ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร เพื่อนำผลการวิจัยมาประกอบการวางแผนพัฒนาบุคลากร 

ต่อไป

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบสภาพและปัญหาการดำเนินงานพัฒนาบุคลากร 

ระหว่างโรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียนมัธยมศึกษา (ตามโครงการขยายโอกาสทางการ 

ศึกษา) ในสังกัดกรุงเทพมหานคร เพื่อนำผลการวิจัยมาเป็นข้อมูลสำคัญในการพัฒนาบุคลากร 

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งฃึ๋น

3. ควรมีการศึกษาสภาพและปัญหา การจัดระบบสารสนเทศของโรงเรียนประถม 

ศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร เพื่อนำผลการวิจัยมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากร
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