
บทท่ี 5

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ

ในบฑน้ีจะเป็นบทสรุปท่ีกล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการวิจัย วิธีดำเนินการวิจัย สรุปผล 
การวิจัย การอภิปรายผล ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย และข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยใน 

อนาคต ของงานวิจัยเร่ึองการศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากร ในโรงเรียนอนุบาล 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1

วัตถุประสงค์ชองการวิจัย

1. เพ่ีอศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอนุบาล สังกัดสำนักงานคณะ 

กรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1

2. เพ่ีอศึกษาปัญหาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอนุบาล สังกัดสำนักงานคณะ 

กรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1

วิธีดำเนินการวิจัย

ในการดำเนินการวิจัยครั้งนี้ ใช้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนอนุบาล 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1 แบ่งเป็นผู้บริหารจำนวน

126 คน และครูจำนวน 2,725 คน ซ่ึงได้กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใชในการดำเนินการวิจัย 

โดยเป็ดดารางการสุ่มของ Krejcie และ Morgan (1970 : 608) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร 
จำนวน 97 คน ครูจำนวน 338 คน รวมกลุ่มตัวอย่างท่ีใชในการวิจัยทั้งส้ินจำนวน 435 คน เดย 
ใช้แบบลอบถามท่ีผู้วิจัยสร้างข้ึนเป็นเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ซึ่งแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพ

การพัฒนาบุคลากรเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) และแบบปลายเปิด (Open-ended) 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ีและคำนวณค่าร้อยละ และนำเสนอในรูปตารางประกอบ 
ส่วนแบบสอบถามเก่ียวกับปัญหาในการพัฒนาบุคลากร เป็นแบบมาตราส่วนความเรียง
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ประเมินค่า (Rating scale) วเิคราะหข์อ้มลูโดยการคา่นวณคา่เฉลีย่นละคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน 
และนาเสนอข้อมลูในรูปตารางประกอบความเรียง

ทัง้นีผู้ว่จิยัเกบรวบรวมขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่งทีต่อบแบบลอบถาม โดยแบง่เปน็ผู้
บรีหาร จำนวน 83 คน คัดเปน็ร้อยละ 85.57 และครูจำนวน 280 คน คัดเปน็ร้อยละ 82.84

สรุปผลการวิจัย

ตอนที ่ 1 สรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกยวกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม

ลถา•นภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ผูบ้ริหารและครูสว่นมากเปน็เพศหญง ผูบ้รีหารม ี
อายุระหว่าง 41 -  50 ปี มากท่ีสุด รองลงมามอีายุระหว่าง 51 -  60 ปี และมีอายุมากกว่า 60 ปี 
น้อยท่ีสุด สว่นครูมอีายุระหว่าง 21 -  30 ปี มากท่ีสุด รองลงมามอีายุระหว่าง 31 -  40 ปี และมี 
อายุระหว่าง 51 -  60 ปี น้อยท่ีสุด ผู้บริหารและครูมวุีฒกิารศึกษาระตบัปริญญาตรีมากท่ีสุด 
สำหรับผูบ้ริหาร รองลงมามวุีฒกิารศึกษาระตับปริญญาโท และมีวุฒกิารศึกษาระตับปริญญาเอก 
น้อยท่ีสุด สำหรับครู รองลงมามวุีฒกิารศึกษาระตับต่ําทว่าปริญญาตรี และมีวุฒกิารศึกษาระตับ 
ปริญญาโทน้อยท่ีสุด ผูบ้ริหารมปีระสบการณก์ารปฎบิค้หนา้ทีร่ะหว่าง 5 -  10 ปี มากท่ีสุด รอง 
ลงมามปีระสบการณใ์นการปฏปิต้หินา้ทีร่ะหว่าง 1 -  5 ปแีละมากกว่า 25 ปี และมปีระสบการณ ์
ในการปฎปิค้หนา้ที ่ 11 -  15 ปี น้อยทีสุ่ด และครูมปีระลบการณก์ารปฎบิตหินา้ทีร่ะหว่าง 1 -  5 
ปี มากท่ีสุค รองลงมามปีระสบการณก์ารปฎบิดหนา้ทีร่ะหว่าง 5 -  10 ปี และมีประสบการณใ์น 
การปฏบิตหินา้ที ่ 16 -  20 ปี น้อยท่ีสุด

ดอนท่ี 2 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับสภาพการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
อนุบาล ล้งกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1 ท้ัง 4 ข้ันตอน ตังน้ี
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1. การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนมกีารกำหนดความจำเปน็ในการพฒันาบคุลากร โดยใชว้ธิกีารประเมนีผลการ 
ปฎบิต้งานของบคุลากรในการกำหนดความจำเปน็มากทีส่ดุ รองลงมาคอืการใชว้ธิลีงัเกดพฤต ิ
กรรมการปฎปิต้งิานของบคุลากร และใชวิ้ธลีมัภาษณผ์ูบ้ริหารระดบัรองลงมาหรือหวัหนา้ฝา่ย 
หวัหนา้ลายงานนอ้ยทีส่ดุ สำหรับข้อมลูทีน่า้มาใชใ้นการกำหนดความจำเปน็ในการพฒันา
บคุลากร มกีารนา้ประว้ตบิคุลากรมาใช้เปน็ข้อมลูมากทีส่ดุ รองลงมาคอืนา้บนัทกึหรือรายงาน 
การปฎบิต้งิานของบคุลากรมาใชเ้ปน็ขอ้มลู และน้าข้อมลูจากพระราชบญัญติํการศึกษาแหง่ชาต ิ
พ.ศ. 2542 มาใช้น้อยท่ีสุด ผูม้หีนา้ทีรั่บผดชอบกำหนดความจำเปน็ในการพฒันาบคุลากร 
ไดแ้ก ่ ผูบ้รหีารหรอืผูช้ว่ยผูบ้รหีารโรงเรยีนมากทีส่ดุ รองลงมาคอืหวัหนา้ฝา่ยหรอืหวัหนา้งาน 
และมคีรู/อาจารยเ์ปน็ผูรั้บผดิชอบนอ้ยทีส่ดุ ซึง่รดัถปุระสงคข์องการกำหนดความจำเปน็ในการ 
พฒันาบคุลากรน้ัน เพีอ่พฒันาการปฏปิตงิานตามหนา้ทีอ่ยา่งมปีระสทิธภิาพมากทีส่ดุ รองลงมา 
คอืเพีอ่พฒันาความกา้วหนา้ของบคุลากร และเพีอ่พฒันาพฒันาเจตคตทิีดี่ในการปฏปิต้งิานนอ้ย 
ท่ีสุด โดยความตอ้งการและการตดัสนิใจกำหนดความจำเปน็การพฒันาบคุลากรนัน้ พิจารณา 
จากนโยบายของโรงเรยีนมากทีส่ดุ รองลงมาคอืพจิารณาจากความตอ้งการของผูบ้รีหาร และ 
พจิารณาจากนโยบายของกระทรวงศกึษาธกิารหรือหนว่ยงานตน้สงักดันอ้ยทีส่ดุ ลาเหตุสำคัญ 
ทีเ่ปน็ความจำเปน็ในการพฒันาบคุลากรของโรงเรียน เกดํจากมกีารเปลีย่นแปลงทางตา้น
หลกัสตูรและแนวการจดักจิกรรมการเรียนการสอนมากทีส่ดุ รองลงมาคอืมกีารปฏรูิปการศกึษา 
ตามแนวพระราชบญัญต้กิารศกึษาแหง่ชาต ิ พ.ศ. 2542 และมคีวามขดัแยง้หรือขอ้พพิาทในการ 
ปฎปิตงิานนอ้ยทีสุ่ด

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยดำเนินการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรไว้ใน 
แผนปฏิปติการประจำปีของโรงเรียนมากท่ีสุด รองลงมาคือจัดทำในแผนพัฒนาระยะ 3 -  5 ปี 
และจัดทำเป็นแผนยุทธศาสตร์ระยะยาวเกินกว่า 5 ปี น้อยท่ีสุด โดยท่ีในแผนพัฒนาบุคลากรจะ 
มีการกำหนดเป้าหมายของโรงเรียนมากท่ีสุด รองลงมาคืฮมีการกำหนดรัตถุประสงค์ และมีการ
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กำหนดงบประมาณน้อยท่ีสุด ลทํหรับผูม้หีนา้ทีรั่บผดิชอบในการวางแผนพฒันาบคุลากร ไดแ้ก ่
ผูบ้รหิารหรอืผูช้ว่ยผูบ้รหิารโรงเรยีนมากทีส่ดุ รองลงมาคอืคณะกรรมการบรหิารโรงเรียน และ 
มคีรู/อาจารยเ์ปน็ผูรั้บผดิชอบนอ้ยทีส่ดุ ในการกำหนดวัตถปุระสงคใ๎นแผนพฒันาบคุลากร เพ่ือ 
พัฒนาทักษะ ความรู ้ ความลกมารถมากท่ีสุด รองลงมาคอืเพือ่พฒันาเจตคตทิีด่ใีนการปฏปิต้ ิ
งาน และมวัีตถุประลงดเ้พือ่ลรัางขวัญและกำลังใจในการทำงานนอ้ยทีสุ่ด และในการกำหนด 
ความตอ้งการในแผนพฒันาบคุลากรนัน้ มุง่เนน้การพฒันาบคุลากรโดยรวมทัง้โรงเรียนมากที่
สุด รองลงมาคอืพฒันาบคุลากรเปน็รายบคุคล และมุง่พฒันาเฉพาะระดบัผูบ้ริหารหรือหวัหนา้ 
ฝา่ย/หวัหนา้งานนอ้ยทีส่ดุ ท้ังน้ัปัจจัยลำคัญท่ีตอ้งคำนงึถงึในการวางแผนพฒันาบคุลากรคอื
บคุคลทีเ่ปน็ผูรั้บผดิชอบมากทีส่ดุ รองลงมาคอืวธิกีารจดักจิกรรมและขัน้ตอนในการคำเนนิงาน 
และปจัจัยตา้นสถานทีแ่ละอุปกรณเ์คร่ืองใช่ในการอำนวยความสะดวกนอ้ยทีส่ดุ

3. การดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนทัง้หมดมกีารคำเนนิการตามแผนการพฒันาบคุลากร ซึง่การเตรยีมการคำเนนิ 
การตามแผนพฒันาบคุลากรในโรงเรียนนัน้ ใชว่ธิกีารประชมุขัแ้จงและสร้างความเขา้ใจกบัผู้
เกีย่วข้องมากทีส่ดุ รองลงมาคอืมกีารกำหนดผูรั้บผดิชอบในการปฎทิตัแิละควบคมุงาน และมี 
การจดัสรรทรัพยากรสนบัสนนุการปฎบิตงิานอยา่งพอเพยีงนอ้ยทีส่ดุ ซึง่ลกัษณะการคำเนนิการ 
ตามแผนการพฒันาบคุลากรของโรงเรียน ไตจั้ดใหมักีารพฒันาบคุลากรเปน็รายกลุม่มากทีส่ดุ 
รองลงมาคอืโรงเรียนจดัใหมักีารพฒันาบคุลากรเปน็รายบคุคล และส่งเสรีมใหับคุลากรมกีาร
พฒันาดว้ยตนเองในการปฏปิต้งิานประจำวันนอ้ยทีส่ดุคอื สว่นผูม้หีนา้ทีรั่บผดิชอบในคำเนนิ
การตามแผนการพฒันาบคุลากรคอื ผูบ้รหิารหรอืผูช้ว่ยผูบ้รหิารโรงเรยีนมากทีส่คุ รองลงมาคือ 
หวัหนา้ฝา่ยหรือหวัหนา้งาน และมคีณะกรรมการบริหารโรงเรียนเปน็ผูรั้บผดิชอบนอ้ยทีส่คุ
ลำหรับวิธีคำเนนิกจิกรรมการพฒันาบคุลากรรายบคุคลคอื การสง่บคุลากรเขา้รับฟงับรรยาย
ประชุม อบรม สัมมนา มากท่ีสุด รองลงมาคอืการสง่บคุลากรไปศกึษาดงูาน และใช่วิธีการทำ 
วิจยันอ้ยทีส่ดุ และในสว่นของวิธคีำเนนิกจิกรรมการพฒันาบคุลากรรายกลุม่ ใช่วิธีการ?!กอบรม 
มากท่ีสุค รองลงมาคอืการประชมุอภปิรายหรือการสมัมนาทางวชิาการ และใชวิ่ธกีารบรรยาย 
น้อยท่ีสุด ซึง่เนัอ้หาสาระในการดำเนนิกจิกรรมการพฒันาบคุลากรนัน้ จะมุง่เนน้ในเร่ืองการ



122

จดักจิกรรมการเรียนการสอนมากทีส่ดุ รองลงมาคอืมเินัอ้หาลาระในเร่ืองการพฒันาสึอ่และ
นวต้กรรมการเรยีนการสอน และมเีนัอ้หาสาระในเร่ืองความรู้ความเขา้ใจดา้นการวิจยันอ้ยทีส่ดุ 
โดยในรอบปทีีผ่า่นมานัน้ โรงเรียนมกีารสง่บคุลากรไปรว่มอบรมสมัมนากับหนว่ยงา,นภายนอก 
มากกว่า 5 คร้ัง มากทีส่ดุ รองลงมาคอื 1 -  5 คร้ัง และ ไมม่การสง่บคุลากรไปร่วมกบัหนว่ยงาน 
ภายนอกนอ้ยทีส่คุคอื ฑ้ังน้ับคุลากรทีไ่ดรั้บการสง่เสร่มิให้เข้าร่วมกจิกรรมการพฒันาบคุลากรคอื 
ครู/อาจารยท์ีม่หินา้ทีป่ฎปตงิานสอนมากทีส่คุ รองลงมาคอืผูบ้รหีารของโรงเรยีน และสง่เสรีมให ้
บคุลากรทีอ่าวุโสหรือทำงานมานานเขา้ร่วมกจิกรรมการพฒันาบคุลากรนอ้ยทีส่คุ

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

โรงเรียนมกีาวประเมนิผลการพฒันาบคุลากร โดยโรงเรียนจะจดัใหม้กีารประเมนิผลการ 
พฒันาบคุลากรเมือ่เสรีจสิน้การดำเนน้การตามแผนงานมากทีสุ่ด รองลงมาคอืประเมนิระหว่าง 
ดำเนนิการตามแผนงาน และประเมนิกอ่นการดำเนนิการตามแผนงานนอ้ยทีส่ดุ ซึง่ผมูหีนา้ที ่
รับผดิชอบในการประเมนิผลพฒันาบคุลากรคอื ผูบ้รหิารหรอืผูช้ว่ยผูบ้รหิารโรงเรยีนมากที่สุด
รองลงมาคอืหวัหนา้ฝา่ยหรอืหวัหนา้งาน และมคิรู/อาจารยเ์ปน็ผูรั้บผดิชอบนอ้ยทีส่คุคอื ฑัง้นั ้
โรงเรียนจะใชว่ธิกีารประเมนิผลโดยการมอบหมายงานใหป้ฎบิตมิากทีส่ดุ รองลงมาคอืการ
สงัเกตพฤตกิรรมผูเ้ขา้รบัการพฒันา และใชวิ่ธสีอบถามผลการปฎบิต้งิานจากนกัเรียนนอ้ยทีส่ดุ 
โดยทีโ่รงเรยีนจดัใหม้กีารประเมนิผลตามแผนงาน โดยมุง่เนน้1ใน'ด้านประสิทธิภาพการจัดการ 
พฒันาบคุลากรมากท่ีสุค รองลงมาคอืผลบรรลตุามรฅัถปุระสงคท์ีก่ำหนดไว ้และประเมนิผลด้าน 
ค่าใช้จ่าย สถานท่ี และระยะเวลาทีใ่ชด้ำเนนิการนอ้ยทีส่ดุ สำหรับการสรุปผลการประเมนิการ 
พัฒนาบุคลากร โรงเรียนใชว่ธิสีรุปผลและนา่เสนอในทีป่ระชมุของโรงเรียนมากทีส่ดุ รองลงมา 
คอืสรุปผลการประเมนิการพฒันาบคุลากรและจดัพมิพเัปน็เอกสารของโรงเรียน เผยแพรใ่ห้
บคุลากรในโรงเรยีนรับทราบ และไมม่กีารสรุปผลอยา่งเปน็ทางการนอ้ยทีส่ดุ และโรงเรียนมี
การนำผลการประเมนิการพฒันาบคุลากรทีไ่ด ้ไปใชใ่นการปรับปรุงแผนงานและโครงการพฒันา 
บคุลากรในคร้ังตอ่ไปมากทีส่ดุ รองลงมาคอืนา่ผลการประเมนิไปใชใ่นการกำหนดนโยบายดา้น 
การพฒันาบคุลากรใหด้ยีิง่ขึน้ และไมไ่ดน้า่ผลกาวประเมนิไปใช้นอ้ยทีส่ดุ
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ตอน,ท่ี 3 สรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปญัหาการพฒันาบคุลากรในโรงเรียน
อนุบาล สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชน เขตการศกึษา 1 ท้ัง 4 ขัน้ตอน ดงันี้

1. ปัญหาการกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

ในภาพรวมพบวา่ ปญัหาการกำหนดความจำเปน็ในการพฒันาบคุลากรของโรงเรึยน
อยู่ในระดับนัอย โดยมลีกัษณะของปญัหาดงัตอ่ไปนี ้ วธิกีารในการสำรวจเพีอ่กำหนดความ 
จำเปน็ไมเ่หมาะสมและไมไ่ดม้าตรฐาน ขาดขอ้มลูสารสนเทศทีจ่ำเปน็ในการนาัมาวเิคราะหเ์พีอ่ 
กำหนดความจำเปน็ในการพฒันาบคุลากร ขาดบคุลากรทีม่คีวามรู้ความสามารถในการสำรวจ 
และวิเคราะหเ์พีอ่กำหนดความจำเปน็ในการพฒันา โรงเรยีนไมม่กีารกำหนดมาตรฐานการ
ปฎบิต้งิานอยา่งชดัเจนทีจ่ะสามารถนำมาใขเ้ปน็แนวทางในการกำหนดความจำเปน็ได ้ บคุลากร 
ไมเ่หน์ความสำคญัและขาดความกระฅอึรือร้นในการใหข้อ้มลูเกีย่วกบัความจำเปน็ในการพฒันา 
การกำหนดความจำเปน็ในการพฒันาบคุลากรเกดิจากนโยบายและแนวคดิของผูบ้ริหารระดบัสงู 
โดยไมเ่ปดิโอกาสใหบ้คุลากรแสดงความคดิเหนร่วมกนั

เมึอ่พจารณาเปน็รายกลุ่ม ผูบ้ริหารแสดงความคดิเหนวา่ มปีญัหาการกำหนดความ 
จำเปน็ในการพฒันาบคุลากรทีอ่ยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก ่ ปญัหาบคุลากรไมเ่หน็ความสำคัญ 
และขาดความกระตอึรึอร้นในการใหข้อ้มลูเกีย่วกบัความจำเปน็ในการพฒันา

2. ปัญหาการวางแผนการพัฒนาบุคลากร

ในภาพรวมพบวา่ ปญัหาการวางแผนพฒันาบคุลากรของโรงเรียนอยู่ในระดบัน้อย โดย 
มลีกัษณะของปญัหาดงัตอ่ไปนี ้งบประมาณทีใ่ชในแผนพฒันาบคุลากรไมเ่หมาะสมพอเพยีงเปน็ 
เหตใุหก้ารพฒันาไมส่มบรูณ ์ ขาดการควบคมุและตดิตามตรวจสอบการปฏปิต้งิานตามแผนที่
กำหนดไวอ้ยา่งตอ่เนือ่ง ขาดการกระตุน้ชกัจงูใหบ้คุลากรเหน็ความสำคญัของการวางแผน
พัฒนาบคุลากรท้ังระยะส้ันและระยะยาว ขาดบคุลากรทีม่ดีวามรู้ความลามารถในเร่ืองของการ 
วางแผนพฒันาบคุลากร แผนพฒันาบคุลากรมกีารกำหนดวัตถปุระสงคห์รือจดุมุง่หมายไว้ไม่



124

ชดัเจน การวางแผนพฒันาบคุลากรไมส่อดคลอ้งหรือเปน็ไปตามความตอ้งการในการพฒันา
ของบคุลากรอยา่งแทจ้ริง

เมือ่พจิารณาเปน็รายกลุ่ม ผูบ้ริหารแสดงความตดิเหนว่า ปญัหาการวางแผนการ
พฒันาบคุลากรท่ีอยู่ในระดับปานกลาง ไตแ้ก ่ ปญัหางบประมาณทีใ่ช้ในแผนพฒันาบคุลากรไม ่
เหมาะสมพอเพยิงเปน็เหตใุทก้ารพฒันาไมส่มบรูณ ์ และปัญหาการ'ขาดการควบคุมและติดตาม 
ตรวจสอบการปฎบต้งานตามแผนทีก่ำหนดไวอ้ยา่งตอ่เนือ่ง

3. ปัญหาการดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร

ในภาพรวมพบวา่ ปญัหาการดำเนนิการตามแผนการพฒันาบคุลากรอยูใ่นระดบันอ้ย
โดยมลีกัษณะของปญัหาดงัตอ่ไปนี ้ การดำเนนิการตามแผนการพฒันาบคุลากรไมบ่รรลวุตัถุ
ประสงคต์ามแผนงานทีไ่ตก้ำหนดไว ้ ขาดการประสานงานและการดำนวยความสะดวกในการ 
ดำเนนิการพฒันาบคุลากร บคุลากรในโรงเรียนไมไ่ตเ้ชาัร่วมกจิกรรมการพฒันาอยา่งที'่วถงีและ 
เหมาะสม วิธกีารทีใ่ชใ้นการดำเนนิการพฒันาบคุลากรไมเ่หมาะสมและไมส่อดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการในการพฒันา เนีอ้หาสาระในการดำเนนิกจิกรรมการพฒันาบคุลากรไมเ่หมาะสมและไม ่
สอดคล้องกับความจำเปน็ในการพฒันา วทิยากรหรือผูเ้ชีย่วชาญทีใ่หค้วามรูไ้มม่คีณุภาพตรง
ตามวัตถปุระสงคห์รือความตอ้งการในการพฒันาบคุลากร

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

ในภาพรวมพบวา่ ปญัหาการประเมนิผลการพฒันาบคุลากรอยู่ในระดับนอ้ย โดยม ี
ลกัษณะของปญัหาดงัตอ่ไปนี ้ ขาดการประเมนิผลอยา่งเปน็ระบบและตอ่เนือ่ง ทำใหโ้มท่ราบถงึ 
การเปลีย่นแปลงวา่บรรลวุตัถปุระสงคห์รือไมเ่พยีงใด วธิหีรือเคร่ืองมอืในการตดิตามตรวจสอบ 
และประเมนิผลไมไ่ต ้มาตรฐานและขาดประสิทธิภาพ ผลทีไ่ตจ้ากการประเมนิการพัฒนา
บคุลากรไมเ่ปน็ทีพ่งึพอใจไมเ่ปน็ทีย่อมร้บฃองบคุลากรในโรงเรยีน ขาดบคุลากรทีม่คีวามรู้
ทกัษะความสามารถในเร่ืองของการประเมนิผลการพฒันาบคุลากร บคุลากรทีเ่ขา้รับการพฒันา
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ไมไ่คน้ำผลไปใชโ่นการพฒันาโรงเรยีนหรอืเผยแพรค่วามรใูหบ้คุลากรอึน่ทราบ ผลการประเมนิ 
ทีไ่ดโัมถ่กูนำมาใชโ่นการแกใัขปรับปรงุหรือพฒันางานในคร้ังตอ่ไป

เมือ่พจีารณาเปน็รายกลุ่ม ผูป้ร,ิหารแสดงความคดเหน'ว่า ปญัหากาวประเมนิผลการ
พฒันาบคุลากรท่ีอยู่ในระดับปานกลาง ไคแ้ก ่ ปญัหาการขาดการประเมนิผลอยา่งเปน็ระบบ
และตอ่เนือ่งทำไหไมท่ราบถงึกาวเปลีย่นแปลงวา่บรรลวุคัถปุระสงคห์รือไมเ่พยีงใด

อภปิรายผลการวจิยั

จากการตอบแบบสอบถามของผูบ้รืหารและครู ในเร่ืองการศกึษาสภาพและปญัหาการ 
พัฒนาบุคลากร ในโรงเรียนอนบุาลสงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชน เขตการ 
ศึกษา 1 จะขออภปิรายในแตล่ะตอน ดงันี้

ดอนที ่ 1 เกีย่วกบัสถานภาพผูค้อบแบบสอบถาม

จากผลการวิจยัคร้ังนีพ้บว่า ผูบ้วิหารและครูอนบุาลสว่นมาทเปน็เพศหญงิและมรุิฒกิาร 
ศึกษาในระดับปริญญาตรี ซ่ึงบคุลากรทีจ่บการศกึษาในระดบัปริญญาตรีนัน้ในเมือ่งดนัจะมิ
ความรู้ความสามารถและมทัีกษะท่ีตี ทัง้นีเ้พราะบคุลากรทีด่าเนนิการจดัการศกึษาในระดบั
อนบุาลโดยเฉพาะ "คร”ู นับว่ามีบทบาทและมิความสำคัญอย่างย่ิง ครไูมใ่ชเ่พยีงผูส้อนหรอืให ้
ความรูเ้ทา่นัน้ ครูยงัเปน็บคุคลทีใ่หก้ารอบรมเลีย้งดแูละเอาใจใสอ่ยา่งใกลช้ดิ เดกจะเลียนแบบ 
บคุลกิลกัษณะและพฤตกิรรมตา่งๆ ของคร ู ดงันัน้ ครูจงึดอังเปน็ผูท้ีม่คีวามรู้ความสามารถทัง้ 
ในเรือ่งการจดักจิกรรมการเรียนการลอนและจติวทิยาเดกเปน็อยา่งต ี แตส่ำหรับผลกาววิจัยใน 
กลุม่ครูพบว่า ครูส่วนมากมอีายุระหว่าง 21 -  30 ปี มปีระสบการณก์ารปฎบิตํหินา้ทีร่ะหว่าง 
1 -  5 ปี ซึง่แสดงใหเ้หน็วา่ครใูนโรงเรยีนอนบุาลเอกชนนัน้ มอีายแุละประสบการณI์นการ 
ทำงานนอ้ย อาจเนือ่งมาจากครูขาดความมัน่คงในวิชาชพีในการปฎบิต้งิานกบัสถานศกึษา
เอกชน จงึทำใหท้ำงานอยูก่บัสถานศกึษาเอกชนไดไมน่านกลิาออกไปรับราชการ (มหาวิทยาลยั 
สโุขทยัธรรมาธริาช, 2537 : 162) สว่นผลการวิจยัในกลุม่ผูบ้ริหารนัน้พบว่า ผูบ้ริหารสว่นมาก 
มีอายุระหว่าง 41 -  50 ปี มปีระสบการณก์ารปฎบํตหินา้ทีร่ะหว่าง 5 -  10 ปี ซึง่จดัไคว้า่อยูใ่น
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วัยทีม่คีวามสขุุมรอบคอบ มคีวามมัน่คงทางอารมณ ์และมปีระสบการณใ์นการทำงานมานานพอ 
ลมควร นอกจากนีใ้นผลการวิจยัพบว่าวุฒทิางการศกึษาในระดบัรองลงมาของผูบ้ริหารคอืระดบั 
ปริญญาโท อนัเปน็คณุลกัษณะทีด่เีพราะผูบ้ริหารควรจะแสวงหาความรู้เพิม่เตมิอยูเ่สมอเพีอ่นำ 
มาใชพ้ฒันาและปรับปรุงงานของตน (ภิญโญ สาธร, 2526 : 193)

ดอนที่ 2 เกีย่วกบัสภาพการพฒันาบคุลากรในโรงเรียนอนบุาล สงักดัสำนกังาน
คณะกรรมการการศกึษาเอกชน เขตการศกึษา 1 ท้ัง 4 ขัน้ตอน ดงันี้

1. การกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร

ผลการวิจัยพบว่าโรงเรียนใช้วิธีการประเมินผลการปฎิบ้ตงานของบุคลากร ในการ

กำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับที่ สมพงศ์ เกษมสิน

(2526 : 470 -  471) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินผลการปฎิปตงานของบุคลากรนั้น เป็นการ 

พิจารณาหนัาที่ ภารกิจ คุณภาพของงาน การวัดค่าผลของการปฎิกัตงานว่าถูกดัฮงได้ผลเป็น 

ที่พอใจตามมาตรฐานที่ตั้งไว้หรือไม่ หากพบว่าการปฎิยัติงานของบุคลากรไม่ได้ผลตามที่

คาดหมายหรือตามมาตรฐาน จึงเป็นความจำเป็นที่จะต้องมีการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน

สำหรับผู้วิจัยคิดว่าหากโรงเรียนใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบตงานเป็นหลัก จะทำใหัใม่สามารถ 

เจาะลึกไปถึงปัญหาอันเกิดจากพฤติกรรม หรือความประพฤติของบุคลากรได้ จึงน่าจะใช้วิธีอื่น 

เพี่อกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้วย เช่น การสังเกต เพราะวิธีการสังเกตทำได้ 

แนบเนียน ทั้งนี้เพราะผู้ร่วมงานโดนทั้วไปไม่รู้ด้วล่วงหน้า จึงมีโอกาสทราบข้อมูลต่างๆ ไต่ใกล้ 

เคืยงข้อเทํจจริง (ชาญวิฑย์ ลวิตรังสิมา และเชิดวิทย์ ฤฑธีประศาสน์, 2521 : 74)
จากผลการวิจัยยังพบว่า โรงเรียนใชว้ธิกีารสมัภาษณผ์ูบ้ริหารระดบัรองลงมา หัวหน้า 

ฝา่ยหรือหวัหนา้ลายงานในการกำหนดความจำเปน็นอ้ยทีส่ดุ และโรงเรียนไดม้อบหมายให้
หวัหนา้ฝา่ยหรือหวัหนา้งานรบัผดิชอบกำหนดความจำเปน็เพยีงสว่นนอ้ย (ร้อยละ 10.42) ซึง่ 
ในทางทฤษฎนีัน้ Castetter (1996 : 254) ไดก้ลา่วไวว้า่ ความตอ้งการสำหรับการพฒันา 
บคุลากรจะมาจากหวัหนา้หนว่ยงาน การเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมจะมมีากเทา่ไรขึน้อยูก่บัความ 
สมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้กบัลกูนอ้ง หวัหนา้จงึตอ้งเปน็ผูส้รุปผลการปฎบิตงิานของลกูนอ้งและ
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วางแผนเพือ่ใหล้กูนอ้งเจริญกา้วหนา้ ดงันัน้ ผูวิ้จยัจึงมคีวามดดีเหน่ว่า หวัหนา้ฝา่ยหรือหวัหนา้ 
สายงานจงึเปน็ผูม้บีทบาททีส่ำคญัยิง่ในการกำหนดความจำเปน็ในการพฒันา เพราะหัวหนา้จะ 
มกีารรับรู้และเขา้ใจ จคุเดน่ จุดต้อย ความรู้สก และปญัหาของลูกนอ้งเปน็อย่างดี

สำหรับความตอ้งการและการดดัสนิใจกำหนดความจำเปน็การพฒันาบคุลากรนัน้ ในผล 
การวิจยัพบว่า โรงเวยีนพจิารณากำหนดความจำเปน็จากนโยบายของโรงเวยีนมากทีส่ดุและ
พจิารณาจากความตอ้งการของผูบ้ริหารรองลงมา ซึง่ผูว้จิยัมคีวามดดีเหนวา่ การกำหนดความ 
จำเปน็ในการพฒันาบคุลากรนัน้ ควรมาจากปญัหาและความตอ้งการของบคุลากรอยา่งแทจ้ริง 
มใีชพ่จิารณาจากนโยบายของโรงเวยีนหรอืความตอ้งการของผูบ้ริหารเปน็หลกั ดังท เมธ
ปลินัธนานนท ้ (2529 : 155) กลา่วไรัวา่ การกำหนดจดุมุง่หมายในการพฒันาตอ้งกำหนดจาก 
ปัญหาและความต้องการ

ผลการวิจัยพบว่า สาเหตสุำคญัทีเ่ปน็ความจำเปน็ในการพฒันาบคุลากรของโรงเวียน
เกดิจากมกีารเปลีย่นแปลงทางตา้นหลกัสตูรและแนวการจดักจิกรรมการเวยีนการสอน และเกิด 
จากการปฏรูิปการศกึษาตามแนวพระราชบญัญค้การศกึษาแหง่ชาด ี พ.ศ. 2542 ผูวิ้จัยมีความ 
ดดีเหนว่า จากเดมีนัน้สถานศกึษาเอกชนมุง่ใหคัวามรู้ทางวชิาการเพือ่สนองความตอ้งการของ 
ผู้:ปกครอง หลกัสตูรและแนวการจดักจิกรรมการเวยีนการสอนจงึเนน้การอา่นเขยีนเวยีนเลข แต่ 
เมือ่เกดิกระแสการเปลีย่นแปลงในยคุปฏรูิปการศกึษา ภายใตพ้ระราชบญัญด้กีารศกึษาแหง่ชาด ี
พ.ศ. 2542 ทีก่ำหนดใหแันวการจดัการศกึษามุง่พฒันาผู’้เวียนตามศกัยภาพและเนน้ผูเ้วยีนเปน็ 
สำคัญ ผูบ้ริหารและครูทีย่ง้ยดึตดิอยูก่บัแรเวคดและรูปแบบเดมีๆ จงึจำเปน็ตอ้งไตรั้บการพฒันา 
อยา่งเร่งดว่น

2. การวางแผนการพฒันาบคุลากร

การวางแผนเป็นการกำหนดอนาคตที่ต้องการ และวิธีการอันมีประสิทธิภาพซึ่งจะช่วย 

ให้บรรลุว้ตถุประสงคั (Ackoff, 1970 : 1) ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจัดเป็นภารกิจสำคัญ จึงจำเป็น 

ต้องมีการวางแผนที่ดีเพื่อให้การด่าเนินการพัฒนาบุคลากรเกิดประสิทธิภาพสูงสุดด้วย จากผล 

การวิจัยครั้งนั้พบว่า ในแผนพัฒนาบุคลากรของโรงเวียน มีการกำหนดวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา 

ท้กษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากรมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องก้นกับงานวิจัยของ สมพร
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เสวีวัลลภ (2539 : 106) ทีพ่บว่า ในการวางแผนพฒันาบคุลากรนัน้มวัีตถปุระสงคท์ีส่ำคญัทีส่ดุ 
คือ เพีอ่พฒันาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และเจตคตใินการทำงานใหม้ปีระสทิธภิาพสงูขึน้ 
ดังท่ี นพพงษ บุญ'จิตราดุลย์ (2534 : 22) ไดก้ลา่วไวว้า่ การพฒันาบคุลากรหมายถงึกระบวน 
การสง่เสรมิใหค้นทีป่ฎบิค้งานอยูแ่ลว้ไดเ้พีม่พนูความรู้ ความชำนาญ และความสามารถเพีม่ข้ึน 
เพีอ่ใหง้านมปีระสทิธภิาพสงูขึน้ นอกจากนัแ้ลว้ผลการวิจยัพบว่า การทำหนดวัตถปุระสงคเ์พีอ่ 
พฒันาความก้าวหนาของบคุลากร และเพีอ่สร้างขวัญและทำลังใจในการทำงานนัน้นอ้ยมาก
(ร้อยละ 5.73 และร้อยละ 3.73) แตเ่มือ่นำไปเปรียบเทยีบกบั วตัถปุระสงคข์องการทำหนด 
ความจำเปน็นัน้พบว่า วัตถุประสงคใ์นเพีอ่พฒันาความกา้วหนา้ของบคุลากรและเพีอ่สร้างขวัญ 
และกำลงัใจในการทำงานอยูใ่นอันดบัมากเปน็ที ่ 2 และ 3 (ร้อยละ 78.31 และร้อยละ 56.06) ซึง่ 
ผูวิ้จัยมคีวามเหนว่า โรงเรยีนอาจมกีารสำรวจวเีคราะหเ์พีอ่ทำหนดความจำเปน็แตม่ไีดน้ำผลมา 
ใชใํนการวางแผนอยา่งเตมิที ่ ทัง้นีอ้าจสง่ผลตอ่ประสทิธภิาพในการดำเนน้การได ้ เพราะวัตถ ุ
ประสงคใ์นแผนไมเ่ปน็ไปตามความตอ้งการของบคุคลและองคก์าร ด้งที ่ ประชุม รอดประเสริ่ฐ 
(2533 : 89) ไดก้ลา่วไววัา่ กาววางแผนมคีณุคา่มากตอ่วัตถปุระสงค ์ขององคก์ารหรอืหนว่ยงาน 
และมคีวามสำคญัย่ิงตอ่ความมุง่หมายสว่นตนของแตล่ะบคุคลในการปฎปิตังิาน หรือการปฎบิต้ ิ
ภารกจิทัง้หลาย

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสำคัญที่ต้องคำนึงถึงในการวางแผนพัฒนาบุคลากรมากที่สุดคือ 

บุคลากรที่จะมาทำหน้าที่รับผิดชอบในการวางแผน ซึ่งโรงเรียนได้กำหนดให้ผู้บริหารหรือผู้ช่วย 

ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้รับผิดชอบในการวางแผนพัฒนาบุคลากร สอดคล้องก้นกับแนวความคิด 

ของ อุทัย บุญประเสริฐ (2538 : 42) ที่กล่าวไว้ว่า สำหรับโรงเรียนที่มีขนาดเลก งานวางแผน 

ของโรงเรียนจะเป็นความรับผิดชอบโดยตรงของคัวผู้บริหาร ผู้วิจัยมคีวามเห์นวา่สำหรับการ
วางแผนนั้น การกำหนดบทบาทผู้ของผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน โดยผู้รบผิดชอบมีประสบการณ์ 

ความรู้ความสามารถและคุณสมบติที่เหมาะสมแล้ว จะช่วยให้ลามารถวางแผนได้เป็นอย่างดี

นอกจากนี้ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสำคัญในเรืองสำคับความจำเป็นเร่งด่วนเป็นส่วนที่โรงเรียน 

คำนึงถึงน้อยมาก (ร้อยละ 6.30) ซึ่ง Castetter (1996 : 239-240) ได้กล่าวไว้ว่า ในการวาง 

แผนพัฒนาบุคลากรนี้จะต้องคำนึงถึง ความสำคัญของการจำการตามสำคับก่อนหลัง และผู้วิจัย 

คิดว่ากิเป็นอีกส่วนที่ไม่ควรละเลย เพราะหากโรงเรียนไม่มีการจัดสำคับตามความจำเป็นเร่งด่วน 

แล้ว การพัฒนากิอาจจะขาดประสิทธิภาพได้
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3. การดำเนินการตามแผนการพัฒนาบุคลากร

จากผลการวิจัยพบว่า การเตรียมการดำเนินการตามแผนในโรงเรียนนั้นได้เข้วิธีการ

ประชุมชี้แจงและสร้างความเข้าใจกับผู้เกี่ยวข้อง สอดคล้องกันกับงาน'วิจัย'ของ สุรีย์'ร้ตน์

เอี่ยมกุล (2542 : 136) ที่พบว่า ในการเตรียมการปฎิบติตามแผนพัฒนาบุคลากร โรงเรียนส่วน 

ใหญ่จัดให้การประชุมชี้แจงนโยบาย ซึ่งผู้วิจัยเหนว่า การประชุมชี้แจงสร้างความเข้าใจนั้ เป็น 

การเผยแพร่และสื่อลารให้บุคลากรร้บฑราบอย่างสมํ่าเสมอเพื่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ด้งที ่

สนานจิตร สุคนธทรัพย์ (2539 : 63) ได้กล่าวว่า การเตรียมการก่อนลงมือปฏิบ้ติตามแผนคือ 

การเตรียมคนและเตรียมใจ หมายถึง การเตรียมให้คนร่วมมือปฎิบ้ติตามแผนโดยไม่มืพฤติกรรม 

เที่ยงเบนไปในทางตรงกันข้าม

ในลกัษณะการดำเนนิการตามแผนนัน้ โรงเรียนจดัใหม้กีารพฒันาเปน็รายกลุม่มากทีส่ดุ 
แตเ่มือ่นาิไปเทยีบกบัการกำหนดความตอ้งการในแผนพฒันาบคุลากรพบว่า มกีารพัฒนาโดย
รวมทัง้โรงเรยีน ซึง่แสดงถงึการดำเนนิการไมเ่ปน็ไปตามแผนพฒันาบคุลากรทีก่ำหนดไร ้ ซ ึง่ผ ู ้
วจิยัมคีวามคดิเหนว่า อาจเนือ่งมาจากโรงเรียนไมม่กีารดำเนนิการตามแผนอยา่งจรงิจงั หรือ 
การพฒันาบคุลากรรายกลุม่จดัไดส้ะดวกและสามารถเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมบคุลากรไดเ้ปน็หมู ่
คณะ โดยในการดำเนนิกจิกรรมพฒันาบคุลากรรายกลุม่นัน้ ผลการวิจัยพบว่า โรงเรยีนใชว้ธิกีาร 
บกอบรมเพือ่เพิม่พนูทกัษะ ความรู ้ ความสามารถ มากท่ีสุด ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ 
งามนิจ จันทร (2536 : 149) ทีพ่บว่ากจิกรรมทีไ่ดน้ำมาใชม้ากทีส่ดุคอื การบกอบรมหรือประชุม 
เชงิปฏบิต้กิาร สว่นทางดา้นผลการวิจยัของ สกล รุง่โรจน ์ (2530 : 160) พบว่า การบกอบรม 
หรอืการประชมุเชงิปฎบิตํกิาร สามารถพฒันาประสทิธิภาพการปฏบิตงิานของบคุลากรไดม้ากที ่
สุด ด้งท่ี วจิติร อาวะกุล (2540 : 3) ไดก้ลา่วไรว้า่ การบกอบรมเปน็กระบวนการจดัสรรความรู้ 
เทคนคิ วชิาการในการทำงาน เพ่ือให้เกดิการเปลีย่นแปลงความคดิอา่นและพฤตกิรรมใหมข่อง 
บคุลากร การบกอบรมทำใหส้ามารถนำเอาวชิาการไปทำไดป้ฎบิตํไิดใํนชวีติจรีง จึงมีความ
สำคญัตอ่การพฒันาบคุลากรใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมทีค่อ่นขา้งถาวร

ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนใช้วิธีการดำเนินกิจกรรมพัฒนาบุคลากรรายบุคคล โดยการ 
ส่งบุคลากรเข้ารับฟังบรรยาย ประชุม อบรม ลัมมนา มากท่ีสุด (ร้อยละ 87.60) ซึ่งผู้วิจัยมีความ 
คิดเหนว่า เป็นวิธีโรงเรียนต่าง  ๆ นิยมกันมากเนื่องจากมีความสะดวกในการดำเนินงานและไม่
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ตอ้งคำนงึถงึปจัจยัอึน่ๆ มากมายนกัเพราะเปน็การสง่บคุลากรในโรงเรียนไปยงัหนว่ยงานภาย 
นอก ซึง่สอดคลอ้งกบ้งานวิ่จยั,ของ สมพร เสวีวัลลภ (2539 : 106) ทีพ่บว่า กจิกรรมทีโ่รงเรยีน 
ประถมศกึษาสง้กด้กรงุเทพมหานคร ใชใ้นการพฒันาบคุลากร ไตแ้ก ่ การจดัประชมุหรืออบรม 
เชง้ปฏบิค้กิาร การศกึษาดงูาน และการสมัมนาทางวิชาการ และสำหรับผลการวีจยัในอันดบั 
รองลงมาพบวา่ใชว้ธิกีารไปศกึษาดงูานนอกสถานที ่ ซึง่มเีพยงรอ้ยละ 53.72 นบัว่าคา่งจากวิธ ี
แรกอยู่มาก โดยผูว้จิยัมคีวามเหนวา่ การทีว่ธิพีฒันาบคุลากรอืน่ๆ ไมไ่ตรั้บความนยิมมากเทา่ 
วธิแีรกเนือ่งมาจากมปีจัจยัแทรกซอ้นทีต่อ้งคำนงึถงึคอ่นชา้งมาก เชน่ การคดิตอ่ประลานงานไม ่
คิพอ หรือไมไ่ตร้บัความร่วมมอืจากหนว่ยงานทีจ่ะไปศกึษาดงูาน เปน็ตน้ ซึง่โดยความเปน็จรีง 
แลว้การศกึษาดงูานจะชว่ยเปดิโลกทศันขัองบคุลากรไตม้าก ต้งท่ี พนสั หนันาคนิทร ์ (2524 ะ 
91) ไตก้ลา่วไววัา่ เปน็กจิกรรมทีช่ว่ยใหบ้คุลากรไมห่ลงผดิคดิไปวา่สัง๋ทีต่นทา่นัน้เปน็กาว
กระทา่ทีด่ทีส่ดุแลว้เพราะไมม่ทีีเ่ปรียบเทยีบ การไปสงัเกตกจิกรรมในหนว่ยงานอืน่ยอ่มจะทา่ให ้
มโีอกาสไตเ้ปรยีบเทยีบ ทา่ใหเ้กดิความคดิเหนมองเหนควัเองในการคำเนนิงานตลอดจน
อุปสรรคค่าง ๆ  ทีอ่าจนา่มาปรับปรุงใชใ้นหนว่ยงานของตนเองบา้ง

จากผลการวิจัยพบว่า เนัอ้หาสาระในการคำเนนิกจิกรรมการพฒันาบคุลากรนัน้ มุง่เนนั 
ในเรือ่งการจดักจิกรรมการเรยีนการสอน ซึง่ผูว้จิยัคดิวา่ อาจสบืเนือ่งมาจากแนวปฏรูิปการ
ศกึษาไทยภายใตพ้ระราชบญัญค้กิารศกึษาแหง่ชาต ิ พ.ศ. 2542 ท่ีให้ความสำคัญสูงสุดกับ
กระบวนการปฏรูิปการเรียนรู้ทีเ่นนัผูเ้รยีนเปน็สำคญั และมกีารจดักระบวนการเรียนรู้ทีส่อด
คลอ้งกบัความสนใจและความถนดัของผูเ้รียน ธี!กทักษะ กระบวนการคดิ และการจดักจิกรรมให ้
ผูเ้รยีนไตเ้รียนรู้จากประสบการณจ์ริง โรงเรียนจงึมคีวามจำเปน็ทีจ่ะตอ้งเตรียมพฒันาบคุลากร 
เพีอ่รองรบัการจดักจิกรรมการเรยีนการสอนตามแนวปฏริปูดง้กลา่ว

แคเ่ปน็ทีน่า่สงัเกตว่า ในผลการวจิยัการดำเนนิกจิกรรมกาวพฒันาบคุลากรของโรงเรียน 
ทีพ่บนอ้ยทีส่ดุคอืการทา่วิจยั อีกทัง้เนัอ้หาสาระในการปฏบิค้กิจิกรรมการพฒันาบคุลากรทีพ่บ 
น้อยท่ีสุคคือ ความรู้ความเข้าใจตา้นการวิจัย แม่ในปัจจุบันจะมีการตืน่คัวในการทา่วิจัยกันมาก 
ขน เพราะครูทีม่คีวามตัง้ใจลอนมกัใชก้ระบวนการดงักลา่วอยูแ่ลว้ แคก่ารวจิยัยงัเปน็เร่ืองยาก 
และนา่วิตกกงัวลสำหรับผูท้ีไ่มต่น้เคยกบัการวิจยั โดยเฉพาะครูอนบุาลบางสว่นอาจคดิว่าการ 
วจิยัจะทา่ใหเ้บยีดบงัเวลาสำหรับการพฒันาเดกนอ้ยลง จนกระทบกระเทอืนการเรียนการสอน 
และกงัวลว่าจะตอ้งเขียนรายงานการวิจัยอยา่งละเอียดมาก (สมาคมการศกึษาสำหรับเดกนานา
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ชาติ, 2543 : 5) จึงน่าจะเป็นลาเหตุ้1ห้ความรู้ความเข้าใจในการฟ้าวิจัยยังไม่กว้างขวางในกลุ่ม 

โรงเรียนอนุบาลเอกชนมากนัก อีกทั้ง ผลการวิจัยยังพบว่า ลักษณะการปฎิยัตกิจกรรมการ

พัฒนาบุคลากรของโรงเรียนนั้น ไม่ค่อยไดรบการล่งเล่รีมให้บุคลากรมีการพัฒนาด้วยคนเองใน 

การปฏิบัติงานประจำวัน ซึ่งการพัฒนาที่ดีที่สุดนั้นจะเกิดจากความต้องการที่จะพัฒนาคนเอง

ของบุคลากร ลักษณะของการพัฒนาบุคลากรจึงควรเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรอยากพัฒนาตน 

เอง และมีการพัฒนาตนเองด้วยตนเองเป็นประจำและต่อเนื่อง

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร

การประเมนีผลการพฒันาบคุลากร เปน็ขัน้ตอนสาคญัทีจ่ะฟา้ใหท้ราบถงึผลการดำเนนั 
งานทีผ่า่นมาวา่มกีารปฎยิตัเิปน็ไปตามแผนและบรรลวุตัถปุระสงคห์รอืไม ่ ในผลการวจิยัพบวา่ 
โรงเรียนจะจดัใหม้กีารประเมนีผลการพฒันาบคุลากร เมึอ่เสรีจสนการดำเนนัการคามแผนงาน 
ซึง่มลีกัษณะเดยีวกนักบังานวจิยัของ สมพร เสรีวัลลภ (2539 : 113) และสุรีย์-รัตน์ เอ่ียมกุล 
(2542 : 137) อันจะมลีกัษณะเปน็การประเมนิผลขัน้สดุทา้ยหรือประเมนิผลเพือ่สรุปผลรวม แต่ 
ผูวิ้จยัมคีวามคดิเหนว่า การพฒันาบคุลากรนัน้ควรดอ้งมกีารประเมนิผลอยูต่ลอดการดำเนนัการ 
เพือ่ดขูอ้บกพร่องและความกา้วหนา้ในการพฒันาบคุลากร หากพบขอ้บกพรอ่งตอ้งรบีจดัการแก ้
ไข'ใน'ท้นที ทัง้นีเ้พือ่เกดิผลตอ่การพฒันาสงูสดุ นอกจากนีแ้ลว้ ในผลการวจิยัพบวา่ผูบ้รหิารหรอื 
ผูช้ว่ยผูบ้ริหารเปน็ผูรั้บผดิชอบในการประเมนิผลพฒันาบคุลากรมากทีส่ดุ แตห่วัหนา้ฝา่ยหรือ 
หวัหนา้งานไดเ้ปน็ผูรั้บผดิชอบเพยีงรอ้ยละ 24.07 ซึง่ผูว้จิยัคดิเหนวา่ หวัหนา้ควรมสีว่นในการ 
ประเมนิผลลกูนอ้งมากทีส่ดุ เพราะเปน็ผูร่้วมงานทีใ่กลช่ดบงัคบับญัชาโดยตรง จะทราบถึง
พฤตกิรรม ท้ศนคติ และการเปลีย่นแปลงของลกูนอ้งไดด้ ี ดังท่ี เอกชัย กีส่ขุพนัธ ์(2538 : 251) 
ไดก้ลา่วไวว้า่ การประเมนิผลการปฎบิตงิาน คือ กระบวนการทีผู่บ้งัคบับญัชาพจิารณาอยา่งเปน็ 
ระบบว่า ผูใ้ดบ้งัคบับญัชาปฏยิตังิานเปน็ผลดมีากนอ้ยเพยีงใด ในชว่งระยะเวลาทีก่ำหนด

ในผลการวิจัยได้พบว่า โรงเรียนใช่วิธีการประเมินผลโดยการมอบหมายงานให้ปฏิบัติ 

มากที่สุด และรองลงมาคือการสังเกตพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนา ซึ่ง วิจิตร อาวะกุล (2540 : 

242) ได้กล่าวว่า บุคลากรที่ได้รับการพัฒนามาแล้ว ต้องให้ลองฟ้างาน แล้วฟ้าการประเมินว่า 

ฟ้างานดีขั้นกว่าเดิมหรือไม่ หรือฟ้างานร่วมกับคนอื่นได้ดีเพียงไร ดูขีดความสามารถว่ามีการ
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พัฒนาหรือเพ่ิมขนมากเพียงไร และผลการวิจัยยังได้พบว่า การประเมินผลด้วยวิธีสัมภาษณ์ 
ผู้เข้ารับการพัฒนามีเพียงร้อยละ 12.04 ซ่ึงผู้วิจัยมีความเหนว่า โรงเรียนควรให้ความสำคัญ

ก้บวิธีสัมภาษณ์มากกว่าน้ี เพราะการสัมภาษณ์จะช่วยให้ทราบถึงความรู้สึก อารมณ์ และความ 
พึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนามากกว่าวิธีอ่ึน ท้ังยังเป็นการยัอนกลับไปตรวจสอบว่าการ
พัฒนาน้ันตรงตามความด้องการของบุคคลน้ันๆ  หรือไม่

ผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนจัดให้มีการประเมินผลตามแผนงานด้านประสิทธิภาพการจัด 

การพัฒนาบุคลากรมากที่สุด รองลงมาคือประเมินผลบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไวิในแผน 

งาน และมีการประเมินการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนาเพียงร้อยละ 54.80 ซ ึ่งผ ู้ 

วิจัยมีความเหนว่า โดยหลักการแล้วการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรนั้น จะวิเคราะห้ว่าผล 

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่คั้งไวห้รือไม ่ และมีการเปลี่ยนแปลงพฤตกรรมบุคลากรหรือ‘โม่เพียงใด 

ด้งที่ วิจิตร อาวะถุล (2540 : 252) กล่าวไวว้่า การประเมินผลเป็นการศึกษาพีจารณาถงึระดับ 

ความเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมคนที่เปลี่ยนไป และกล่าวออกมาในลักษณะที่บรรลุตามวัตถุ

ประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่ วัตถุประสงค์ด้องบอกได้ว่ามีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่เปลี่ยนแปลง

มิฉะนั้นเท่ากับไม่มีการประเมีนผล

จากผลการวิจัย โรงเรยีนมกีารนำผลการประเมนิทีไ่ตไิปใชใ่นการปรับปรงุแผนงานและ 
โครงการพฒันาบคุลากรในคร้ังตอ่ไปมากทีส่ดุ ด้งท่ี สมพงค ์ เกษมสนิ (2526 : 199) และอุทัย 
หรัิญโต (2531 : 165-166) กลา่วไว้ว่าการประเมนิการพฒันาบคุลากรเปน็วิธกีารทีท่ำใหท้ราบ 
ถงึอปุสรรค ขอ้ขด้แยงั และวัดความสามารถในการพัฒนา ซึง่ลามารถนำไปปรบัปรุงหรือเปลีย่น 
แปลงใหต้ขินในโอกาสตอ่ไป แตใ่นผลการวิจัยพบว่า โรงเรียนนำผลการประเมนิไปใขป้ระกอบ 
การพจิารณาและประเมนิผลการดำเนนิงานของบคุลากรนอ้ยมาก ซ่ึงผูวิ้จยัมคีวามเหนิว่า นอก 
จากผลการประเมนิจะช่วยแก้ปญัหาและพฒันางานแลว้ ยงันำจะมีผลต่อการปฏปัตงิานและการ 
กำหนดตำแหนง่หนา้ทีข่องบคุคลไดอ้กีดว้ย ทัง้นี ้Castetter (1996 : 256) ยังไดก้ล่าวไว้ว่า การ 
ประเมนิผลดอ้งดจูากผลการปฎปิต้งิานของผูม้สีว่นร่วมวา่ไดป้รับปรุงงานในตำแหนง่ทีไ่ด้รับหรือ 
ไม ่ ซึง่ผูวิ้จยัตดิว่าผลการประเมนิกนำจะเปน็สว่นหนึง่ของการพจิารณาผลการดำเนนิงาน เพ่ีอดู 
ว่าบคุลากรจะสามารถนำความรู้ทีไ่ดไ้ปปฎปิตังิานในหนา้ทีอ่ยา่งมปีระสทิธภิาพ

สำหรับผลการวิจัยในคร้ังน้ีพบว่า การสรุปผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร โรงเรียน 
ใช่วิธีสรุปผลและนำเสนอในท่ีประชุมของโรงเรียนมากท่ีสุด แต่สรุปและจัดพิมพ์เป็นเอกสารของ
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โรงเรยีนเผยแพรใ่ห'้บคุลากรในโรงIรยีนรบัทราบ มเีพยีงร้อยละ 32.10 ซึง่ผูว้จิยัมคีวามตดิเฟน้ 
ว่า การพฒันาบคุลากรนัน้กเพีอ่ควับคุลากรและโรงเรียน คงันัน้การประเมนิผลกควรจะแจงัให ้
คบับคุลากรทีเ่ขา้ร้บการพฒันาทราบมากที่สุด ลอดคล้องคับท่ี เอกชยั กีส่ขุพนัธ ์(2538 : 259 -  
260) ไคกัลา่วไรว้า่ การประเมนิผลการปฎปิตังิานจะตอ้งมกีารแจงัผลการประเมนิหรีอแจงัผล 
การปฎบัต้งิานภายหลง้เสรีจลนการประเมนิแลว้ เพีอ่ใหบ้คุลากรผูถ้กูประเมนิทราบถงึขอ้ด ี ข้อ 
บกพร่องในการปฎบิต้งิานของตน

ดอนที ่ 3 เกีย่วคบัปญัหาการพฒันาบคุลากรในโรงเรียนอนบุาล ลงัคดัลำนกังาน
คณะกรรมการการศกึษาเอกชน เขตการศกึษา 1 ทัง้ 4 ขัน้ตอน คงันั้

ผลการวิจัยพบว่า ปญัหาการพัฒนาบุคลากร ทัง้ 4 ขัน้ตอน ไดแ้ก ่ การกำหนดความ 
จำเปน็ในการพฒันาบคุลากร กาววางแผนการพฒันาบคุลากร การดำเนนิการตามแผนการ
พัฒนาบุคลากร และการประเมนิผลการพฒันาบคุลากร โดยรวมแลว้มปีญัหาอยูใ่นระดบันอัย 
มเีพยีงบางสว่นทีผู่บ้ริหารใหค้วามเฟน้ว่ามปีญัหาอยูใ่นระคบัปานกลาง คือ ปัญหาบุคลากรไม่ 
เฟ้นความลำคัญ และขาดความกระคอืรีอร้นในการใหข้อ้มลูเกีย่วคบัความจำเปน็ในการพฒันา
ซึง่ผูว้จิยัตดิวา่ อาจเนือ่งมาจากทีโ่รงเรียนอนบุาลเอกซน»มลีกัษณะองคก์ารเปน็แบบศนูย์กลางที ่
ผูบ้รีหารทำใฟม้ขีอ้จำคดัในการไครั้บความร่วมมอืจากบคุลากร (สโุขทยัธรรมมาธริาช, 2537 : 
164) ดงันัน้จงึเปน็หนา้ทีข่องผูบ้ริหารทีจ่ะตอ้งสร้างความร่วมมอืร่วมใจ และหาวิธีท่ีจะจูงใจ
บคุลากรใหเ้กดิความกระคอืรือร้นในการใหข้อ้มลู และมสีว่นร่วมในการดำเนนิงานมากขึน้
ลำหรับผลการวิจัยทีพ่บว่าปญัหางบประมาณทีใ่ช้ในแผนพฒันาบคุลากร ไมเ่หมาะลมพอเพยีง 
เปน็เหตใุหก้ารพฒันาไมล่มบรูณ ์ ลอดคล้องคบัผลงานวิจยัของ สกล รุง่โรจน ิ (2530 : 199) ท่ี 
พบว่า ไมม่กีารจดัสรรงบประมาณในการพฒันาบคุลากรไร้เปน็ลดัสว่น ซ่ึงปญัหาเร่ืองงบ
ประมาณนีเ้ปน็ปญัหาทีเ่กดิขึน้เกอืบทกุหนว่ยงาน แตผู่ว้จิยัเฟน้วา่ลำหรับโรงเรียนอนบุาลเอก
ชนแลว้ ปญัหาเร่ืองงบประมาณนา่จะเกิดจากทีผู่บ้ริหารยังไมใ่หค้วามสำคญัคบัการพฒันา
บคุลากรอย่างจริงจัง จึงมไิดจั้ดสรรงบประมาณใหเ้หมาะลม เพราะโรงเรียนเอกชนมวีายรบ้ที ่
มาก มคีวามคลอ่งควัทางดา้นการเงินสงู ปญัหาจงึไมน่า่จะเกดิจากการขาดแคลนดา้นการเงิน 
นอกจากนีผ้ลการวิจยัยงัพบว่า มปีญัหาการขาดการควบคุมและตดิตามตรวจสอบการปฎปิต้ิ
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งานตามแผนทีก่ำหนดไวอ้ยา่งตอ่เนือ่ง และปญัหาการขาคการประเมนิผลอย่างเปน็ระบบและ
ต่อเนือ่ง ทำใหใ้มท่ราบถงึการเปลีย่นแปลงวา่บรรลวุตัถปุระสงคห์รือไมเ่พยีงได ซึง่ผูว้จิยัเหนวา่ 
เมือ่พจิารณาดแูลว้จะพบวา่โรงเรียนยง้ไมม่กีารดำเนนิงานทีเ่ปน็ระบบ จะทำไหไมไ่ลผ้ลการ
ประเมนิทีถ่กูลอ้งและไมส่ามารถนำไปแกไํขปญัหาไลอ้ยา่งจริงจงั หากโรงเรยีนใชว้ธิกีารของ
ระบบ นัน่คอึมกีารวางแผนและดำเนนิการอยา่งรอบคอบเปน็หลกัเปน็ฐาน มเีหตุผลและมปีระ 
สทิธิภาพ เพีอ่ใหบ้รรลถุงึจดุมุง่หมายทีล่อ้งการ (ไพฑรูย ์ สนิลารตันั ่ 2520 : 20) จะทำใหก้าร 
พฒันาเกิดประสิทธิภาพสงูสดุ

ขอ้เสนอแนะจากผลการวจิยั

จากผลการวิจัยเร่ืองการศกึษาสภาพและปญัหาการพฒันาบคุลากร ในโรงเรยีนอนบุาล 
สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชน เขตการศกึษา 1 ผูว้จิยัขอเสนอแนะเพีอ่เปน็
แนวทางแกห่นว่ยงานและบคุลากรทีเ่กีย่วขอ้ง ลง้นี้

1. โรงเรียนควรมกีารอบรมพฒันาบคุลากร ใหม้คีวามรู้ความเขา้ใจในเรือ่งการ
ดำเนนิการพฒันาบคุลากร ท้ัง 4 ขัน้ตอน เพีอ่ใหก้ารดำเนนิการมคีวามดกูลอ้งชดัเจน และเป็นท่ี 
เขา้ใจตรงกนั

2. โรงเรียนควรมกีารกำหนดพจิารณาความตอ้งการและกำหนดวตัถปุระสงคใ์นการ
พัฒนาบุคลากร โดยวิเคราะหจ์ากปญัหาและความลอ้งการของบคุลากรควบคูไ่ปกบัความ
ตอ้งการหรอืเปา้หมายของโรงเรยีน จึงจะทำใหก้ารพฒันาเปน็ไปอยา่งมปีระสทิธภิาพ

3. โรงเรียนควรสง่เสรีมลนบัสนนุใหบ้คุลากรเกดิแรงจงูใจในการพฒันาตนเอง เปน็ 
ประจำอย่างตอ่เนือ่ง เพราะการพฒันาและการปรับเปลีย่นพฤตกิรรมทีด่ทีีส่ดุ จะต้องมาจาก 
ความตอ้งการทีจ่ะปรับเปลีย่นและพฒันาตนเองของแต่ละบคุคล

4. การประเมนิผลการพฒันาบคุลากรนัน่จะตอ้งแจง้ผลใหบ้คุลากรรับทราบ เพีอ่จะรู้ 
ถงึผลของการพฒันาว่าดขีัน้หรือไม ่ อยา่งไร และมสีว่นใดควรปรับปรุงเพีม่เตมิ นอกจากน้ีแลว้ 
ในการประเมนิผลควรจดบนัทกึไวเ้ปน็ลายลกัษณจ์กัษร เพีอ่ใหก้ารดำเนนิงานเกดิประสทิธภิาพ 
สูงสุด อกีทัง้ยงัสามารถใชผ้ลการประเมนิเปน็แหลง่ขอ้มลูตอ่ไปในอนาคตไล้
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ขอ้เสนอแนะสำหรบัการวจิยัในอนาคต

1. ควรมกีารศกึษาวิจยัเกีย่วกบัสภาพและปญัหาการพฒันาบคุลากร ในโรงเรยีน
อนบุาลสังกัดสํๆ นก้งาน'คณะกรรมการการศกึษาเอกชน ในเขตการศกึษาอืน่ๆ

2. ควรมกีารศกึษาวิจยัเกีย่วกบัแรงจงูใจในการพฒันาคนเอง ของบคุลากรทางการ 
ศึกษาระดับอนุบาล

3. ควรมกีารศกึษาวจิยัในเชงิเปรียบเทยบการพฒันาบคุลากร ระหวา่งโรงเรยีน
อนบุาลของรัฐบาลกบัโรงเรียนอนบุาลของเอกชน
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