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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 และ 2) เพ่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของ
ครูที่มีต่อการพัฒนาบุคลากร 2 จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของ
โรงเรียน  เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2  จ านวน 291 คน เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที t-test F-test และเปรียบเทียบรายคู่ ด้วยวิธี LSD 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของการพัฒนาบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุดคือการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ การส่งเสริม 
สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากร เมื่อจ าแนกเพศ ไม่พบ
ความแตกต่าง จ าแนกตามระดับการศึกษาพบว่าการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง การส่งเสริมสนับสนุนการให้ไปศึกษา
ต่อ การฝึกอบรม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการส่งเสริมการปฏิบัติงานวิจัย
และพัฒนาแตกต่างกันที่ .05 ด้านประสบการณ์การท างานพบว่าด้านการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง การส่งเสริม 
สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ การส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.
01 ส่วนด้านขนาดสถานศึกษาพบว่าด้านการพัฒนาก่อนแต่งตั้ง การส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และด้านการส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม แตกต่างกันที่
ระดับ .05 
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Abstract 
 There were two objectives of this research: 1) to study the level of personnel 
development at the schools under the Nakhon Sawan Primary Educational Service Area Office 
2, and 2) to compare teachers' opinions on the personnel development, classified by gender, 
educational level, work experience, and size of the schools. Quantitative research was 
employed. The sample group included 291 people civil servant teachers under the Nakhon 
Sawan Primary Educational Service Area Office 2. The research tool was a questionnaire. The 
statistics used were the percentage value each, mean and standard deviation values, t-test, 
F-test, and pairwise comparison using the LSD method. 
 The results of the study revealed that 1) opinions on personnel development overall 
were at a high level. The area with the highest average was development for a position or 
academic position. Also, the aspect with the lowest average was promotion and support for 
continuing education. 2) There were gender differences, but the educational levels had impact 
on the promotion, with significant difference at the 0.01 level. The promotion of research and 
development practices were different at 0.05 level. In terms of work experience, it was found 
that development before appointment, promotion, support for further studies, promotion, 
support for training, with significant difference at the 0.01 level. As for the size of the 
educational institution, it was found that in terms of development before appointment, 
promotion, and support for continuing education, with the significant difference at the 0.01 
level; and in terms of promotion, and the training support, with the significant difference at 
the 0.05 level. 
Keywords: personnel development; teachers; Under the Primary Educational Service 
 
บทน า (Introduction) 
 การศึกษาเป็นสิทธิขั้นพื้นฐานของคนไทยทุกคน ที่รัฐต้องจัดให้เพ่ือพัฒนาคนไทยทุกช่วงวัยให้มีความ
เจริญงอกงามทุกด้านเพ่ือ เป็นต้นทุนทางปัญญาที่ส าคัญในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะและสมรรถนะในการ
ประกอบสัมมาชีพและการด ารงชีวิตร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างเป็นสุขอันจะน าไปสู่เสถียรภาพและความ
มั่นคงของสังคมและประเทศชาติที่ต้องพัฒนาให้เจริญก้าวหน้าที่ทัดเทียมนานาประเทศ (กระทรวงศึกษาธิการ, 
2560: 11) 
 การพัฒนาครูและบุคลากรจึงเป็นสิ่งจ าเป็นในการพัฒนาผู้เรียนให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพ ซึ่งใน
ปัจจุบันการพัฒนาครูในประเทศไทยมี 2 ประเภท คือพัฒนาก่อนปฏิบัติหน้าที่/ด ารงต าแหน่ง (Pre-service 
training) เป็นการพัฒนาตามข้อก าหนดตามพระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 
2547 ได้แก่ การพัฒนาครูผู้ช่วย การพัฒนาก่อนปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารโรงเรียน 
ศึกษานิเทศก์ใหม่และการให้มีและเลื่อนวิทยฐานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัด
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กระทรวงศึกษาธิการตามหลักสูตรที่ผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา (ก.ค.ศ.) ส่วนการพัฒนาในระหว่างปฏิบัติงาน (In-service training) เป็นการพัฒนาภายใต้นโยบาย 
หรือจุดเน้นของส่วนราชการ หรือโรงเรียนต้นสังกัด ปัญหาส าคัญของการพัฒนาก็คือ  ผู้ที่ได้รับการพัฒนาไม่
สามารถน าองค์ความรู้ทักษะที่ได้จากการพัฒนาไปใช้ในการพัฒนาตนเอง พัฒนางานและพัฒนาคุณภาพผู้เรียน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมาจากสาเหตุใหญ่ ๆ ก็คือหลักสูตรการพัฒนาไม่สอดคล้องกับความต้องการของผู้
เข้ารับการพัฒนา ช่วงระยะเวลาการพัฒนาไม่เหมาะสม หน่วยพัฒนาและรูปแบบการพัฒนาไม่มีประสิทธิภาพ 
ไม่มีการติดตาม ประเมินผลหลังการพัฒนา และที่ส าคัญอย่างยิ่งก็คือการดึงครูออกจากห้องเรียน ดึงผู้ บริหาร
ออกจากโรงเรียน และบุคลากรออกจากงานประจ า (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560: 112) กระทรวงศึกษาธิการ
จึงให้ความส าคัญการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเนื่องจากปัญหาที่พบเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลคือการ
ขาดแคลนบุคลากรในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่ง และการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคลให้โรงเรียน จึงเป็น
ภารกิจที่ส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้โรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองต่อภารกิจของโรงเรียนให้การ
ด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตาม
หลักธรรมมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญ
ก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545: 30) 
 โดยการพัฒนาบุคลากร ถือเป็นภารกิจหนึ่งที่สามารถส่งเสริมสนับสนุนงานการบริหารงานบุคคลและ
เป็นการแก้ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเนื่องจากความเจริญของ
วิทยาการต่างๆ ตลอดจนเทคนิคในการท างานที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ในสมัยหนึ่ง ๆ ก็อาจกลายเป็นคนที่หย่อนความสามารถไปในอีกยุคสมัยหนึ่ง  
เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ และเป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับต าแหน่ง
หน้าที่อยู่เสมอ ไม่ว่าวิทยาการและหน้าที่ความรับผิดชอบจะได้เปลี่ยนแปลงไป การบริห ารงานบุคคลใน
โรงเรียนจึงเป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้บุคลากรในโรงเรียนสามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของ
โรงเรียนให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยน าเอาวิธีการต่าง ๆ มาใช้ในการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรครู
เพ่ือให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน  โดยรู้จักแสวงหาและคัดเลือกครูเข้ามาท างาน
อย่างเหมาะสม พร้อมทั้งรู้จักการกระตุ้นให้ครูเหล่านั้นเกิดแรงจูงใจปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่และพึงพอใจ
ในงานนั้น ๆ อีกด้วย (ฐิติยา ปทุมราษฎร์ และจิณณวัตร ปะโคท้ัง, 2557: 19) 
 การพัฒนาองค์กรจะประสบผลส าเร็จได้นั้น บุคคลเป็นปัจจัยหลักของการบริหารจัดการและมี
ความส าคัญในการขับเคลื่อนขององค์กร งานบุคคลเป็นงานสนับสนุนบุคลากรที่ส าคัญในโรงเรียน  มี
จุดประสงค์เพ่ือดูแลอ านวยความสะดวกให้กับบุคลากร และสร้างขวัญก าลังใจดูแลรักษาผลประโยชน์ของ
บุคลากรการฝึกกิจกรรมส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับบุคลากร เช่น การปฐมนิเทศ การนิเทศ
ภายในการจัดท าเอกสารแนวทางการปฏิบัติงาน การศึกษาต่อการจัดประชุม อบรม สัมมนา และการศึกษาดู
งาน เป็นต้น  เพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ความสามารถและศักยภาพอย่างต่อเนื่อง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552: 
27-29) และถ้าโรงเรียนมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความรู้ความสามารถ มี
ความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพมีทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ที่เป็นมาตรฐานตามสมรรถนะของผู้
ประกอบวิชาชีพครูท าให้ครูมีสมรรถนะในการจัดการเรียนการสอน และมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองและ
วิชาชีพ (เกศสุดา สังข์พุก, 2564: 46-57) 
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 จากรายงานผลการปฏิบัติงานที่น ามาจากแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์เขต 2 (2565) โดยมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการศึกษาและติดตาม
ประเมินผลการบริหารงาน โดยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน พบว่า ข้าราชการครูยังขาดการพัฒนาใน
เรื่องการมีวิทยฐานะที่มีระเบียบและกฎเกณฑ์ที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบัน  ข้าราชการครูขาดทักษะในการ
พัฒนานวัตกรรมและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีทั้งในด้านการปฏิบัติงานและทั้งด้านการเรียนการสอน ทักษะด้าน
ดิจิทัลเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัลยังไม่ได้รับการพัฒนา ข้าราชการครูส่วนหนึ่งไม่มีความกระตือรือร้น
ในการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา พ.ศ.2547 แกไ้ขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2551 และ(ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2, 2565) จึงท าให้ผลการปฏิบัติงานทั้งในด้านงานที่รับผิดชอบและการเรียนการ
สอนนักเรียนไม่เป็นไปตามความคาดหวัง อีกทั้งการพัฒนาครูเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานบุคคลและส่งผล
ต่อคุณภาพทางการศึกษาของนักเรียนด้วย จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัยในเรื่อง 
“การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์  เขต 2” เพ่ือ
น าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปใช้ประโยชน์ในการการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 อันส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 

1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 

2. เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 ตามความคิดเห็นของครูเมื่อจ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน และขนาดของโรงเรียน 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

1. การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ 
เขต 2 อยู่ในระดับมากเมื่อเทียบกับเกณฑ ์

2. การพัฒนาบุคลากรตามความคิดเห็นของครูเมื่อจ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน และขนาดของโรงเรียนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 

1. ขอบเขตของการวิจัย 
1.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 โดยศึกษาตามขอบข่ายการพัฒนาบุคลากร จ านวน 6 ด้าน คือ ด้านการพัฒนา
ก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะ ด้านการส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ ด้านการส่งเสริม 
สนับสนุนการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน ด้านการส่งเสริมการปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนา ด้านการสอนงาน/การ
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ปฐมนิเทศ และด้านการนิเทศภายใน ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
พ.ศ. 2547 (กระทรวงศึกษาธิการ, 2547: 40) 

1.2  ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 จ านวน 1 ,112 คน (ที่มา: ระบบสารสนเทศเพ่ือบริหาร
การศึกษา (EMIS) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2  ณ  10  มิถุนายน 2565) 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 ได้มาจากการเปิดตารางเพ่ือก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตาม
แนวคิดของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan) ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 291 คน โดยท าการสุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้นและก าหนดสัดส่วน (stratified Random Sampling) จากนั้นท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple 
Random Sampling) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างตามจ านวนที่ก าหนด 

1.3  ขอบเขตด้านพ้ืนที่  การวิจัยครั้ งนี้ด าเนินการในพ้ืนที่ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์เขต 2 ประกอบด้วยพ้ืนที่อ าเภอลาดยาว บรรพตพิสัย แม่วงก์ ชุมตาบง และอ าเภอ 
แม่เปิน จังหวัดนครสวรรค์ 

1.4  ขอบเขตด้านระยะเวลา มิถุนายม 2565-กุมภาพันธ์ 2567 
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือการวิจัยแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นแบบตัวเลือกท่ีก าหนดค าตอบไว้ให้ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน
และขนาดของสถานศึกษา ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของครูที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา จ านวน 6 ด้าน ประกอบด้วย 1.การพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะ 2.การ
ส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ 3.การส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 4.การส่งเสริมการ
ปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนา 5.การสอนงาน/การปฐมนิเทศ 6.การนิเทศภายในเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับของลิเคิร์ท (Likert’s 5 Rating Scale) มีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content  Validity)  และส านวน
ภาษาด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index  of  Item  Objectives  Congruence : IOC) พบว่าอยู่
ระหว่าง 0.60 - 1.00 มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) อยู่ที ่0.974 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยประสานงานกับส านักบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา เพ่ือขอหนังสือถึงผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 และผู้อ านวยการสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บจัดเก็บข้อมูลการวิจัยแล้ว
จัดส่งแบบสอบถามไปยังสถานศึกษาจ านวน 291 และข้อรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเองครบถ้วนจ านวน 291 
ฉบับ จากนั้นท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์เพื่อน าไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาระดับการพัฒนาบุคลากรของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ใช้สถิติ ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เปรียบเทียบกับเกณฑ์การพิจารณา ตามแนวคิดของ Best 
W.john, 1997: 190 (อ้างในบุญชม ศรีสะอาด, 2553: 121) ส าหรับ วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 การเปรียบเทียบ
ความความคิดเห็นของการพัฒนาบุคลากร จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างานและ
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ขนาดสถานศึกษาประกอบด้วยการทดสอบค่าที (t-test) และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) หากพบความ
แตกต่างจึงเปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc Comparison) ด้วยวิธีการ LSD 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 

1. การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ 
เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( 𝑋̅ = 4.37 ) เมื่อพิจารณา รายด้านพบว่าด้านการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะมีระดับความคิดเห็นสูงสุด ( 𝑋̅ = 4.76 ) และด้านที่มีระดับความคิดเห็นต่ าสุดคือ
ด้านการส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ ( 𝑋̅ = 3.67 ) ปรากฏดังตาราง 

การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน ระดับความคิดเห็น ระดับ 
 𝑋̅ SD 
1. การพัฒนาก่อนแต่งตั้ งให้ด ารงต าแหน่งหรือ 
วิทยฐานะ             

4.76 0.45 มากที่สุด 

2. การส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ 3.67 0.62 มาก 
3. การส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 4.53 0.39 มากที่สุด 
4. การส่งเสริมการปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนา 4.43 0.35 มาก 
5. การสอนงาน/การปฐมนิเทศ 4.44 0.36 มาก 
6. การนิเทศภายใน   4.44 0.36 มาก 

รวม 4.37 0.30 มาก 
 

2. การวิเคราะห์การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 ตามความคิดเห็นของครูเมื่อจ าแนกตามเพศ 
ปรากฏว่าไม่พบความแตกต่าง และเมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา ปรากฏว่าด้านการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะ การส่งเสริมสนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ และการส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม 
ศึกษาดูงานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 และด้านการส่งเสริมการปฏิบัติงานวิจัย
และพัฒนา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
ปรากฏว่า ด้านการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะด้านการการส่งเสริม สนับสนุนการให้ไป
ศึกษาต่อและด้านการส่งเสริมสนับสนุนการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.
01 และเมื่อจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ปรากฏว่าด้านการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือ 
วิทยฐานะ และด้านการส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ส่วนด้านการส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม   ศึกษาดูงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 จากสรุปผลการวิจัยที่พบว่า 

1. ระดับความคิดเห็นของการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านการพัฒนาก่อน
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ การส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษา
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ต่อ เป็นไปตามสมมติฐาน   ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องจากการพัฒนาตนเองในทุกด้านนั้นส่งผลให้การปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหน้าที่เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งงานที่ตนปฏิบัติอยู่ และเมื่อ
บุคลากรทุกคนได้รับการพัฒนาตนเองแล้วก็จะส่งผลให้เกิดทีมงานที่มีคุณภาพด้วย สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของมะสานูสี อาลี (2562) พบว่า ระดับความต้องการพัฒนาตนเองตามมาตรฐานความรู้ผู้ประกอบวิชาชีพครู
ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก และในแต่ละมาตรฐานอยู่ระดับมากทุกข้อทั้งนี้เนื่องจากครูผู้สอนทุกคนสัมผัสถึง
ความเป็นครูและตระหนักว่าความเป็นครูเป็นสิ่งที่จ าเป็นมากส าหรับครูโดยเฉพาะการจัดการเรียนรู้เกี่ยวกับ
วิชาชีพครูและกฎหมายที่เก่ียวข้องกับครูและวิชาชีพครูซึ่งทั้งสองเรื่องมีความจ าเป็นเพราะอาชีพครูเป็นวิชาชีพ
ชั้นสูง มีกฎหมายควบคุม จึงต้องศึกษาให้ดีก่อนด ารงต าแหน่ง และสอดคล้องกับผลการวิจัยของจุฬาลักษณ์  
น้อยตั้ง (2559) พบว่า การท างานในองค์กรทุกองค์กร การท างานเป็นทีมถือเป็นสิ่งส าคัญ เพราะภายในองค์กร
นั้นมีบุคลากรที่มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถ และความถนัดคนละสาขาวิชา หากทุกคนนั้นน า
ความสามารถ ความรู้ที่ตนเอง มีมาใช้ในการท างานถ่ายทอดประสบการณ์ให้แก่คนในองค์กรเดียวกันงานที่
ด าเนินการก็ย่อมประสบผลส าเร็จ และบรรลุวัตถุประสงค์ได้ดีกว่าการที่ด าเนินงานเพียงคนเดียวหรือเพียงฝ่าย
เดียว 

2. ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ ศึกษา
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดของ
โรงเรียนโดยภาพรวมไม่พบความแตกต่าง ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ก าหนดที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก
ผู้ตอบแบบสอบถามมีมุมมองไปในทิศทางเดียวกันจึงท าให้มีความเห็นไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของชญานุช สามัญ (2561) พบว่าการพัฒนาบุคลากรในการปฏิบัติงานของพนักงานเทศบาลเมือง
ล าตาเสา จังหวัดพระนครศรีอยุธยาโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน มีระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของเทศบาลเมืองล าตาเสา อ าเภอวังน้อยจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ด้านการฝึกอบรม โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อวิเคราะห์รายด้าน จ าแนกตามระดับ
การศึกษา ซึ่งพบว่า ด้านการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะ ด้านการส่งเสริม สนับสนุนการ
ให้ไปศึกษาต่อและด้านการส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .01 และด้านการส่งเสริมการปฏิบัติงานวิจัยและพัฒนามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05 เมื่อจ าแนกตาม ประสบการณ์ในการท างาน พบว่าด้านการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือ
วิทยฐานะ ด้านการส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อและด้านการส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม ศึกษาดู
งาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 และเมื่อจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่าด้านการ
พัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหรือวิทยฐานะและด้านการส่งเสริม สนับสนุนการให้ไปศึกษาต่อ   มีความ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 ส่วนด้านการส่งเสริม สนับสนุนการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 ที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารมีการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน เช่น เพ่ิมการปรับเลื่อนขั้นเงินเดือน โดยมีการส่งเสริม สนับสนุน ให้ข้าราชการครูไปศึกษาดูงาน
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ หรือประสบการณ์ด้วยการเรียนหรือการสังเกตและการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น หรือวิจัยตามหลักสูตรของการฝึกอบรมส่งเสริม  และสนับสนุน ให้ข้าราชการครูไปศึกษาต่อเพ่ือให้
ได้มาซึ่งปริญญาหรือประกาศนียบัตรตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. ก าหนดเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และความเจริญก้าวหน้า
ในต าแหน่งที่ด ารงอยู่ และสอดคล้องกับผลการวิจัยของเนตรนภา ศรีมหาโพธิ์ (2564) ที่พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล
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ของบุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุด ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อการพัฒนาตนเองในองค์กรดิจิทัลโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
แสดงให้เห็นว่าถึงแม้บุคลากรส านักงานเลขาธิการส านักงานอัยการสูงสุดจะมีความแตกต่างกันระหว่าง เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงาน แต่บุคลากรต่างให้ความส าคัญกับการพัฒนาตนเองใน
องค์กรดิจิทัลไม่แตกต่างกัน เพ่ือปรับตัวและเรียนรู้สิ่งใหม่ให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพ่ือให้ตนเอง 
มีความรู้ความสามารถและมีทักษะด้านดิจิทัลและเพ่ือเตรียมพร้อมในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาใช้ใน
กระบวนการปฏิบัติงานในองค์กรมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของชุติกาญจน์ สลาหลง 
และอมลวรรณ วีระธรรมโม (2561: 1242) พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความต้องการใน
การพัฒนาตนเอง เพราะมีความคาดหวังกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตนเองของครูที่มีอยู่ในปัจจุบัน ไป
จนถึงอนาคตข้างหน้า เป็นการคาดคะเนถึงสิ่งที่เกิดขึ้นหลังจากการพัฒนาตนเอง 
 
องค์ความรู้ที่ได้จากงานวิจัย (Research Knowledge) 

1. ท าให้ทราบระดับของการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 และสามารถน าผลการวิจัยไปก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 ให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

2. ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 และสามารถน าผลการวิจัยที่ได้เป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรส าหรับ
ผู้บริหาร นักวิชาการและหน่วยงานโรงเรียน เพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนางานด้านการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนให้เกิดประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 
 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1.1  ผู้บริหารโรงเรียนควรสนับสนุนช่วยเหลืองบประมาณในการศึกษาต่อจากหน่วยงานอย่าง

เพียงพอ โดยอาจจะหางบประมาณจากภายนอกเป็นกองทุนสนับสนุนเพ่ิมเติมในการศึกษาต่อของข้าราชการ
ครู เนื่องจากผลการวิจัยพบว่า การสนับสนุนช่วยเหลืองบประมาณในการศึกษาต่อจากหน่วยงานอย่างเพียงพอ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด สามารถน าไปเป็นข้อมูลในการวางแผนงบประมาณให้มีประสิทธิภาพ 

1.2  ผู้บริหารโรงเรียนควรให้ความส าคัญและสนับสนุนให้มีการพัฒนาข้าราชการครูเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมเนื่องจากผลการวิจัย พบว่า 
ควรสนับสนุนให้มีการพัฒนาข้าราชการครูเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และ
จรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด สามารถน าไปก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1  ควรมีการท าวิจัยในรูปแบบที่หลากหลาย  เช่น การวิจัยเชิงคุณภาพควบคู่กับการวิจัยเชิง

ปริมาณ เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายและครอบคลุมมากข้ึน 



9 
วารสารการบริหารและสังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 

ปีท่ี 7 ฉบับท่ี 4 เดือนกรกฎาคม-สงิหาคม 2567 
 

2.2  ควรมีการวิจัยเพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 กับสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาอ่ืนๆ ทั้งระดับประถมศึกษา
และระดับมัธยมศึกษา เพ่ือให้ผลการวิจัยมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นและมีข้อมูลใหม่และแนวทางใหม่ๆ ที่
สามารถน ามาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

2.3  ควรมีการวิจัยและศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
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