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ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยการใช้วิธี LSD  
(Least significant difference) 
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านการประชุมสัมมนา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิต ิ
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แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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 This research aimed to study and compare the needs for self development of teachers in  
Campus Starbus school group under the Secondary Educational Service Area Office 17, Chanthaburi 
Province as classified by experiences and teaching level. The sample included teachers in Campus  
Starbus school group under the Secondary Educational Service Area Office 17 in the academic year  
of 2019. The sample size estimation was based on Krejcie and Morgan Sample Size Table (Krejcie  
& Morgan, 1970), the sample, derived by means of stratified random sampling, using school size,  
consisted of 160 teachers. The instrument used for collecting the data was five-rating scale  
questionnaire. The discrimination power of the questionnaire was between .26-.85 and the reliability  
was .96. The data were analyzed by a computer program; using mean, standard deviation, t-test,  
One-way ANOVA, and Least Significant Difference. 
 The research results were as follows: 
 1.  The needs for self development of teachers in Campus Starbus school group under the 
Secondary Educational Service Area Office 17, Chanthaburi Province, both as a whole and in each 
particular aspect, were found at a high level. Ranked from highest to low were the seminar, training,  
and study trips respectively. 
 2.  The needs for self development of teachers in Campus Starbus school group under the 
Secondary Educational Service Area Office 17, Chanthaburi Province, classified by the experiences, 
both as a whole and in each particular aspect showed statistically significantly at .05 level, except for  
seminar was not significantly different statistically. 
 3.  The needs for self development of teachers in Campus Starbus school group under the 
Secondary Educational Service Area Office 17, Chanthaburi Province, classified by the teaching  
level, both as a whole and in each particular aspect showed no statistically significant. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมส ำคญัและควำมเป็นมำของปัญหำ 
 การเปลี่ยนแลงที่เกิดขึ้นในโลก โดยเฉพาะเทคโนโลยีต่าง ๆ ท าให้วงการศึกษาต้อง 
พัฒนาเปลี่ยนแปลงให้เท่าทันกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไป และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
ที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น มีผลกระทบต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ของเด็กไทย มีการเปลี่ยนแปลง 
กระบวนการเรียนการสอนให้เป็นแบบเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ จะต้องมีการน าเทคโนโลยีการศึกษา 
ไปใช้ในการเรียนการสอนอย่างกว้างขวาง ครูซึ่งเป็นบุคคลวิชาชีพที่ท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียน
การสอนและการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียนด้วยวิธีการต่าง ๆ ในสถานศึกษาทั้งของรัฐและ
เอกชน วิชาชีพครูเป็นวิชาชีพชั้นสูงที่ได้รับการยกย่องและมีเกียรติในสังคม การพัฒนาวิชาชีพครู 
จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางสภาพสังคม เศรษฐกิจและวิชาการได้เกิดขึ้น 
อย่างต่อเนื่อง ท าให้มีผลกระทบต่อนักเรียนและรูปแบบการเรียนรู้ ครูจึงไม่สามารถที่จะหยุด 
การเรียนรู้  โดยต้องพัฒนาทั้งความรู้และเทคนิควิธีการสอนในรูปแบบใหม่ ๆ การพัฒนาวิชาชีพครู 
จึงถือเป็นปัจจัยหลักในการน าไปสู่คุณภาพของครูผู้สอน และน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพที่ดีของ 
ผู้เรียนอีกด้วย ครูควรมีหน้าที่ในการพัฒนาอาชีพครูด้วยตนเอง เพราะว่าครูต้องเป็นผู้ที่ได้รับ 
การฝึกฝนให้เป็นผู้ที่มีความสามารถระดับสูงในการปฏิบัติงาน โดยจะต้องพัฒนาความรู้ทางปัญญา  
และทักษะต่าง ๆ ในการสอน ให้ทันกับความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยี 
ที่เปลี่ยนแปลงไปเร่ือย ๆ เนื่องจากความมุ่งหวังของคนที่มีต่อสถาบันการศึกษาได้เปลี่ยนแปลงไป  
หน่วยงานทางการศึกษาต้องมีการจัดให้ครูได้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อให้สอดคล้องกับ 
การส่งเสริมการศึกษา และสนองความต้องการทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ตลอดจน 
ให้มีประสบการณ์ในการท างาน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545, หน้า 10)  
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545  
ได้กล่าวถึงการจัดการศึกษาของโรงเรียน ด้านการพัฒนาบุคลากรสามารถด าเนินการได้หลายวิธีการ  
แคสเต็ตเตอร์ (Castetter, 1976, p. 181) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน  
คือ การวางแผน การบริหารงานโดยค านึงถึงองค์ประกอบของโครงการ การปฏิบัติตามแผน  
และการประเมินผล ส่วนทางด้านเดสเลอร์ (Dessler, 2009, pp. 105-110) ได้กล่าวไว้ว่ากิจกรรม 
พัฒนาบุคลากรควรประกอบด้วย การวิเคราะห์งาน การวางแผนความต้องการก าลังคนและสรรหา 
พนักงาน การคัดเลือกพนักงาน การปฐมนิเทศและฝึกอบรมพนักงานใหม่ การจัดการเกี่ยวกับ 
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ค่าตอบแทนและเงินเดือน การเตรียมการเร่ืองของสิ่งจูงใจและผลประโยชน์เกื้อกูล การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน การติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมและพัฒนา และการท าให้พนักงานมีความผูกพันและ 
ทุ่มเทกับงาน ซึ่งจะเห็นได้ว่าการพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรทางการศึกษา ถือเป็นกิจกรรม 
ที่ส าคัญต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากร ให้เอ้ืออ านวยต่อการบริหารบุคลากร โดยมี 
เป้าหมายคือ องค์กรสามารถเสริมสร้างและปรับเปลี่ยนผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ 
ในการท างานและทัศนคติ ให้เอ้ืออ านวยต่อประสิทธิภาพในการท างานได้มากที่สุด ประโยชน์ของ 
การพัฒนาอาชีพครูโดยองค์การสนับสนุนมีประโยชน์ต่อองค์กร เป็นการรับประกันว่าบุคลากรที่มี 
ความสามารถจะอยู่กับองค์กรต่อไป ท าให้สามารถดึงดูดบุคคลที่มีความสามารถสูงเข้ามาท างาน 
ได้มากขึ้น เนื่องจากบุคลากรที่มีความสามารถสูง มักจะเลือกท างานกับองค์กรที่ให้ความส าคัญต่อ
อนาคต และความก้าวหน้าของบุคลากรช่วยสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่องค์กร ท าให้บุคคลภายใน 
องค์กร และบุคคลภายนอกมององค์กรด้วยความรู้สึกที่ดี ลดความล้าสมัย ความซ้ าซาก จ าเจ ดังนั้น  
การพัฒนาอาชีพจะช่วยให้บุคลากรครูมีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ทั้งนี้เพราะบุคลากรครู 
เหล่านั้น จ าเป็นต้องเพิ่มพูนความรู้ความสามารถต่าง ๆ ที่จ าเป็นก่อนที่จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งงาน 
อ่ืน ๆ ได้ (ชูชัย  สมิทธิไกร, 2549, หน้า 298-299) 
 การปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน เมื่อปฏิบัติไประยะหนึ่งมักจะหย่อนสมรรถภาพ  
เบื่อหน่าย อันเป็นเหตุให้ท างานไม่เต็มที่ จึงจ าเป็นต้องพัฒนาครูด้วยวิธีต่าง ๆ อยู่เป็นระยะและ 
กระท าอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรและเพิ่มความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของ 
บุคลากรด้วย ดังนั้น ส านักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแห่งชาติ (2531, หน้า 155-156) จึงได้
ก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนไว้ 5 วิธี ได้แก่ การฝึกอบรม การส่งบุคลากรไปศึกษา 
ฝึกอบรมหรือดูงาน การพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเอง และการพัฒนา 
บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร การฝึกอบรมเป็นวิธีหนึ่งที่จะเพิ่มพลูความรู ้ความช านาญและ
ประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่อยู่ในความรับผิดชอบให้ดียิ่งขึ้น 
การพัฒนาบุคลากรโดยการส่งบุคลากรไปศึกษาอบรมหรือดูงาน ซึ่งหมายถึงทั้งในประเทศและ 
ต่างประเทศ ในแนวทางปฏิบัติถือระเบียบและวิธีด าเนินการที่ทางราชการก าหนดเป็นหลัก  
ดังนั้นจึงต้องปฏิบัติให้เป็นไปตามระเบียบของทางราชการก าหนดไว้  การพัฒนาบุคลากร 
โดยกระบวนการปฏิบัติงาน  เป็นวิธีการปกติที่อยู่ในกระบวนการบริหาร แต่โดยมามักจะไม่ได้ 
ค านึงถึงว่าได้ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาบุคคลไปด้วย การพัฒนาบุคลากรด้วยการพัฒนาตนเองนั้น 
แม้ว่าเป็นวิธีธรรมชาติที่บุคคลจะพัฒนาตนเองอยู่แล้วก็ตาม แต่หน่วยงานจะสามารถน าวิธีการน้ี 
มาใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้ โดยจัดให้เป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร แต่ส่วนการพัฒนา 
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บุคลากรโดยกระบวนการบริหาร ซึ่งเป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการน าเทคนิคการบริหารมาใช้ 
โดยผู้บริหารด าเนินการพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยเทคนิคต่าง ๆ 
 โรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
ได้มีการส่งเสริมสนับสนุนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้พัฒนาความรู้  
ความสามารถ มีทักษะด้านการสอนการวิจัยและด้านอ่ืน ๆ ที่เป็นประโยชน์และพัฒนาคุณภาพ 
ของบุคลากรให้ความส าคัญกับการปรับปรุงระบบพัฒนาบุคลากร แต่ที่ผ่านมาโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ ยังไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร เพราะการจัดการพัฒนาแต่ละคร้ังไม่ได้ส ารวจ 
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในโรงเรียนให้มีการพัฒนาที่เหมาะสม  
และสอดคล้องกับสภาพปัญหาความต้องการของบุคลากร จึงจ าเป็นต้องมีการส ารวจความต้องการ 
พัฒนาของบุคลากร เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรเกิดขวัญกาลังใจในการท างานสามารถ 
ปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพส่งผลต่อโรงเรียนและนักเรียนได้เป็นอย่างดี (ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17, 2558) 
 จากสภาพปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะที่เป็นส่วนหน่ึงของโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ จึงตระหนักถึงการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรจะต้องมีวิธีการที่เหมาะสมกับสภาพปัญหา 
ของโรงเรียน และความสอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  ผู้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาวิจัยเร่ือง 
ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 เพื่อเป็นแนวทางนามาปรับปรุงและวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
อย่างเป็นระบบ มีคุณภาพและประสิทธิภาพอันส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน 
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ให้เป็นบุคคลที่มี 
คุณภาพยิ่งขึ้นไป 
 

วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1.  เพื่อศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี  
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการสอน และระดับชั้นที่สอน 
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ค ำถำมในกำรวิจัย 
 1.  ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับใด 
 2.  ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการสอน และระดับชั้นที่สอนต่างกัน แตกต่างกันหรือไม่ 
 

สมมติฐำนของกำรวิจัย 
 ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน 
และระดับชั้นที่สอน แตกต่างกัน 
 

กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
 การศึกษาค้นคว้าคร้ังนี้ผู้ศึกษาได้ด าเนินการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
จังหวัดจันทบุรี โดยใช้แนวการศึกษาตามแนวคิดของสุนันทา  เลาหนันทน์ (2531, หน้า 39)  
โดยแยกออกเป็น 5 ด้านคือ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การศึกษาต่อ 4) การประชุมสัมมนา  
และ 5) การสร้างผลงานทางวิชาการ โดยจ าแนกตามประสบการณ์ในการสอนและระดับชั้นที่สอน 
กรอบแนวคิดในการศึกษา ดังภาพที่ 1 
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  ตัวแปรต้น                   ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 1.  ผลการวิจัยท าให้ทราบถึงความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยา 
เขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 2.  ผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ได้น าไปพิจารณาด าเนินการสนับสนุน เพื่อพัฒนา 
ข้าราชการครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 17 ได้ตรงตามความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 การศึกษาค้นคว้าในเร่ืองนี้ มุ่งศึกษาเกี่ยวกับระดับความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ และผลเปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองดังกล่าว 
ตามประสบการณ์ในการสอนและระดับชั้นที่สอน โดยใช้แนวการศึกษาตามแนวคิดของสุนันทา   
เลาหนันทน์ (2531, หน้า 39) โดยแบ่งการพัฒนาตนเองเป็น 5 ด้าน คือ 1) การฝึกอบรม  
2) การศึกษาดูงาน 3) การศึกษาต่อ 4) การประชุมสัมมนา และ 5) การสร้างผลงานทางวิชาการ 
 
 

สถำนภำพของครู 
1.  ประสบการณ์ในการสอน  
      1.1  น้อยกว่า 5 ปี 
      1.2  5-10 ปี 
      1.3  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
2.  ระดับชั้นที่สอน 
     2.1  ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
     2.2  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
 

วิธีกำรพัฒนำตนเอง 
1.  การฝึกอบรม 
2.  การศึกษาดูงาน 
3.  การศึกษาต่อ 
4.  การประชุมสัมมนา 
5.  การสร้างผลงานทางวิชาการ 
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 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ   
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ปีการศึกษา 2562 จ านวน  
5 แห่ง ประกอบด้วย ครูจ านวน 259 คน 
  2.2  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ ครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ปีการศึกษา 2562  
โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970,  
pp. 608-610) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 160 คน และท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random  
sampling) โดยใช้ระดับชั้นที่สอนเป็นเกณฑ์ในการแบ่งชั้น 
 3.  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า 
  3.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
   3.1.1  ประสบการณ์ในการสอน จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม คือ 
    3.1.1.1  ต่ ากว่า 5 ปี 
    3.1.1.2  5-10 ปี 
    3.1.1.3  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
   3.1.2  ระดับชั้นที่สอน จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
    3.1.2.1  ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
    3.1.2.2  ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
  3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยา 
เขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกเป็น 
5 ด้าน คือ 
   3.2.1  ด้านการฝึกอบรม 
   3.2.2  ด้านการศึกษาดูงาน 
   3.2.3  ด้านการศึกษาต่อ 
   3.2.4  ด้านการประชุมสัมมนา 
   3.2.5  ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  ความต้องการพัฒนาตนเองของครู หมายถึง แรงผลักที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ 
ในการพัฒนาตนเองของครูที่จะพัฒนาความรู้ ความสามารถของตนจากที่เป็นอยู่ให้สูงขึ้น เพื่อให้มี 
ประสิทธิภาพในการท างานการศึกษาของโรงเรียน 5 ด้าน คือ  1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาดูงาน  
3) การศึกษาต่อ 4) การประชุมสัมมนา และ 5) การสร้างผลงานทางวิชาการ 
  1.1  การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล 
อย่างเป็นระบบ ทั้งในด้านความรู้ เจตคติ และทักษะ เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่บรรลุผลส าเร็จ
ตามจุดประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพสูงมากขึ้นการฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการ 
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างมีระบบเพื่อให้บุคคลนั้นมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและ 
ทัศนคติ ที่จ าเป็นส าหรับปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้น ซึ่งการฝึกอบรมทุกคร้ังจะต้องยึดถือ 
วัตถุประสงค์หรือวัตถุประสงค์ของหน่วยงานเป็นหลัก แล้วสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมให้ 
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานดังกล่าว พฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงานจะได้ 
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานนั้น ๆ 
  1.2  การศึกษาดูงาน หมายถึง วิธีพัฒนาบุคลากรมุ่งเพิ่มความรู้ความช านาญและ 
ประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในสถาบัน สามารถปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น  
การศึกษาดูงานและการสังเกตวิธีการท างาน ท าให้บุคลากร ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ศึกษาจากประสบการณ์จริง ท าให้เกิดการพัฒนาอันก่อให้เกิดประโยชน์แก่สถาบันและต่อบุคลากร 
ควบคู่กันไป การที่โรงเรียนหรือองค์กรสนับสนุนให้บุคลากรไปสังเกตการณ์ท างานของโรงเรียน 
หรือองค์กรอ่ืนในลักษณะที่เรียกว่า Study/ Visit กิจกรรมเช่นนี้จะช่วยให้ไม่หลงผิดไปว่าสิ่งที่ตนท า 
นั้นเป็นการกระท าที่ดีที่สุดแล้ว เพราะไม่มีที่จะเปรียบเทียบ การไปสังเกตกิจกรรมของโรงเรียนอ่ืน  
ย่อมท าให้มีโอกาสได้เปรียบเทียบท าให้เกิดความคิด มองเห็นตัวอย่างในการด าเนินงาน ตลอดจน 
อุปสรรคต่าง ๆ อาจจะน ามาปรับปรุงแก้ไขการงานในหน้าที่บุคลากรควรได้ศึกษากับฝ่ายบริหาร 
ของหน่วยงานว่าข้าราชการควรจะเพิ่มความรู้เฉพาะเกี่ยวกับปฏิบัติงานอะไรบ้าง 
  1.3  การศึกษาต่อ หมายถึง การเรียนในระดับที่สูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู้จากที่มีอยู่เดิม 
ให้มีความรู้เพิ่มมากขึ้นให้การศึกษาเป็นกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จัดขึ้นเพื่อปรับปรุง 
สมรรถนะของพนักงานหรือบุคคลที่ท างานในองค์กร ให้ท างานดีขึ้นและเป็นไปในทิศทาง 
ที่ต้องการการศึกษามีจุดเน้นที่บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์มากกว่างาน วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
ก็เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในองค์กรกับเป็นการพัฒนาเร่ืองอาชีพ  
หากจะมีการเลื่อนต าแหน่งพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท าหน้าที่ปฏิบัติการผลิตให้มีต าแหน่งสูงขึ้น 
ในระดับบริหาร กล่าวคือเลื่อนขึ้นเป็นหัวหน้างาน การให้การศึกษาทางด้านทัศนคติที่เกี่ยวกับ 



8 

มนุษยสัมพันธ์และการบังคับบัญชาเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับโครงการการศึกษาของบุคคล เน่ืองจาก 
คนที่ย้ายไปสู่ต าแหน่งใหม่จะเผชิญกับความสัมพันธ์แบบใหม่ที่ตนยังไม่คุ้นเคยการให้การศึกษา 
เร่ืองใหม่จึงเป็นความจ าเป็นเพื่อที่จะปรับตัวท าหน้าที่ในสิ่งแวดล้อมใหม่ได้ 
  1.4  การประชุมสัมมนา หมายถึง การประชุมเพื่อศึกษาค้นคว้าและรวบรวม 
ข้อเท็จจริง แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันระหว่างผู้เข้าร่วมในเร่ืองที่ก าหนดหัวข้อไว้ 
อย่างชัดเจน มีก าหนดการและแบบแผนที่แน่นอน โดยมีผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิร่วมบรรยาย  
อภิปรายหรือเสนอผลงานในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์แก่สมาชิก 
ในที่ประชุมหรือเพื่อกระตุ้นเร้าความคิดในอันที่สมาชิกจะได้น าไปประกอบการพิจารณาและ 
มีส่วนร่วมในการอภิปรายในกลุ่มย่อยต่อไป ซึ่งจะน าไปสู่การหาข้อสรุปร่วมกันในเร่ืองที่ต้องการ 
  1.5  การสร้างผลงานวิชาการ หมายถึง การสร้างความก้าวหน้าในการท างานที่มี 
ผลต่อความส าเร็จของงาน และการยอมรับนับถือแสดงถึงความสามรถส่วนบุคคลที่สามารถเผยแพร่ 
ให้กับผู้อื่นได้รับผลประโยชน์จากงานนั้นการสร้างผลงานวิชาการไว้ว่า ผลงานทางวิชาการ คือ  
เอกสารหรือหลักฐานใด ๆ ที่แสดงถึงความช านาญการหรือความเชี่ยวชาญในการสอน ซึ่งอาจสร้าง 
ขึ้นจากการศึกษา ค้นคว้า คิดค้น สร้างสรรค์ วิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ขึ้น ทั้งนี้เพื่อพัฒนางานใน 
หน้าที่หรือพัฒนาการสอนให้ดียิ่งขึ้น โดยผลงานทางวิชาการนั้นอาจจะถูกจัดท าขึ้นมาแล้วกี่ปีก็ได้  
แต่จะต้องเป็นผลงานที่ยังใช้อยู่ในปัจจุบันและไม่ล้าหลังแต่อย่างใด การสร้างผลงานทางวิชาการ 
เป็นการสร้างความก้าวหน้าในการท างานที่มีผลต่อความส าเร็จของงานและการยอมรับนับถือ 
แสดงถึงความสามารถส่วนบุคคลที่สามารถเผยแพร่ให้กับผู้อ่ืนได้รับผลประโยชน์จากงานนั้น 
 2.  ประสบการณ์ในการสอน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู 
ในกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17   
  2.1  ต่ ากว่า 5 ปี หมายถึง ครูผู้สอนมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี 
  2.2  5-10 ป ีหมายถึง ครูผู้สอนมีระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่ 5-10 ป ี
  2.3  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป หมายถึง ครูผู้สอนมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกว่า 
10 ปีขึ้นไป 
 3.  ระดับชั้นที่สอน หมายถึง ช่วงชั้นที่ครูได้รับมอบหมายเป็นภาระงานสอนสูงสุด  
จ าแนกเป็น 2 กลุ่ม คือ ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 
  3.1  มัธยมศึกษาตนต้น หมายถึง การศึกษาหลังระดับประถมศึกษาที่มุ่งให้ผู้เรียน 
มีความรู้ทั้งวิชาการและวิชาชีพที่เหมาะสมกับวัยความต้องการความสนใจ และความถนัด 
ใช้เวลาเรียนประมาณ 3 ปี จัดขึ้นส าหรับเด็กอายุประมาณ 12-15 ป ีให้ได้เรียนหลังจบประถมศึกษา 
พึงให้ผู้เรียนได้เลือกกลุ่มวิชาการและวิชาชีพตามความถนัดและความสนใจอย่างกว้างขวาง  
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  3.2  มัธยมศึกษาตอนปลาย หมายถึง การศึกษาหลังระดับมัธยมศึกษาตอนต้นที่มุ่งให้ 
ผู้เรียนมีความรู้ทั้งวิชาการและวิชาชีพที่เหมาะสมกับวัยตามความต้องการและตามความถนัด   
โดยมุ่งให้ผู้เรียนผู้เรียนศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษา ใช้เวลาเรียนประมาณ 3 ปี  จัดขึ้นส าหรับเด็ก 
อายุประมาณ 16-18 ปี ให้ได้เรียนหลังจากจบมัธยมศึกษาตอนต้น ตามความถนัดและความสามารถ 
 4.  ครู หมายถึง ครูผู้ปฏิบัติการสอนในกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 5.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 หมายถึง หน่วยงานที่จัดแบ่ง 
โดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อจัดระบบดูแลและกระจายอ านาจการจัด
การศึกษาในส่วนของมัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 6.  กลุ่มเครือข่ายสตาร์บุษ หมายถึง โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ านวน 5 โรงเรียน ได้แก่ โรงเรียนเบญจมานุสรณ์  โรงเรียน 
นายายอามพิทยา  โรงเรียนมัธยมท่าแคลง  โรงเรียนสอยดาววิทยา  และโรงเรียนทุ่งขนานวิทยา 
 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
จังหวัดจันทบุรี ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังต่อไปนี้ 
 1.  สภาพการจัดการศึกษาของกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ   
 2.  หลักการ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร 
 3.  ความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 
 4.  ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
 5.  แนวคิดทฤษฎีความต้องการ 
 6.  ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการวิจัย 
 7.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

สภาพการจัดการศึกษาของกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ 
 สหวิทยาเขตสตาร์บุษเป็นกลุ่มโรงเรียนที่อยู่ในเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17   
จังหวัดจันทบุรี มีจ านวน 5 โรงเรียน  ประกอบด้วย 1) โรงเรียนเบญจมานุสรณ์ อ าเภอเมืองจันทบุรี   
2) โรงเรียนนายายอามพิทยาคม อ าเภอนายายอาม  3) โรงเรียนมัธยมท่าแคลง อ าเภอนายายอาม  
4) โรงเรียนสอยดาววิทยา อ าเภอสอยดาว  5) โรงเรียนทุ่งขนานวิทยา อ าเภอสอยดาว (ส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17, 2558, หน้า 18)  การบริหารงานของสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
ได้ด าเนินงานตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ  มีรูปแบบการบริหาร 
แบบมีส่วนร่วม โดยมีส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นต้นสังกัด ดังนี ้
 จุดเน้นในการพัฒนาการศึกษาสู่เป้าหมายความส าเร็จ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17, 2558, หน้า 79) 
 1.  นักเรียนมีสมรรถนะส าคัญสู่มาตรฐานสากล 
 2.  นักเรียนมีคุณธรรม  จริยธรรม  รักสามัคคี  ปรองดอง  สมานฉันท์  รักชาติ  ศาสน์   
กษัตริย์  ภูมิใจในความเป็นไทย  ห่างไกลยาเสพติด  มีคุณลักษณะและทักษะทางสังคมที่เหมาะสม 
 3.  นักเรียนที่มีความต้องการพิเศษ  ได้รับการส่งเสริมและพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 
 4.  ครูได้รับการพัฒนาความรู้และสมรรถนะ 
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 5.  ผู้บริหารสถานศึกษา  ได้รับการพัฒนา 
 6.  ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นมืออาชีพมีผลงานเชิงประจักษ์  ได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติอย่างเหมาะสม 
 7.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  มีการบริหารงานบุคคลเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
 8.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา  บริหารจัดการโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
เน้นการกระจายอ านาจ  การมีส่วนร่วมและการรับผิดชอบต่อการด าเนินงาน 
 9.  สถานศึกษาจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพมาตรฐาน  และมีผลงานที่เป็นเลิศ 
 10.  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  บริหารจัดงานศึกษาอย่างมีคุณภาพ  ผ่านการประเมิน 
มาตรฐานระดับดีเยี่ยม 

ด้านประสิทธิภาพการบริหารจัดการ (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17, 
2558, หน้า 28) 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี มีการใช้ระบบ 
การบริหารแบบเครือข่าย  โดยจัดตั้งสหวิทยาเขต  คือ  สหวิทยาเขตบุษราคัม  สหวิทยาเขตไพลิน   
สหวิทยาเขตมรกต  สหวิทยาเขตสตาร์บุษ  ด้านวิชาการมีการจัดตั้งศูนย์พัฒนากลุ่มสาระการเรียนรู้   
8  กลุ่มสาระการเรียนรู้  กับ  1  กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน   
 การบริหารวิชาการ 
 1.  ใช้เครือข่ายสหวิทยาเขต  เพื่อให้เกิดความช่วยเหลือด้านบริหารจัดการในกลุ่ม 
เครือข่ายโรงเรียนในสหวิทยาเขตร่วมกัน  ระหว่างโรงเรียนขนาดเล็ก  กลาง  ใหญ่  ในสหวิทยาเขต
เดียวกัน 
 2.  ศูนย์พัฒนากลุ่มสาระการเรียนรู้  8  กลุ่มสาระ  และ  1  กิจกรรมพัฒนาผู้เรียนใช้ใน 
การยกระดับคุณภาพการจัดการเรียนรู้ในกลุ่มสาระการเรียนรู้  ทั้ง  8  กลุ่ม  และ  1  กิจกรรมพัฒนา 
ผู้เรียน  โดยโรงเรียนประธานศูนย์พัฒนากลุ่มสาระการเรียนรู้  จะเป็นแกนน าในการยกระดับ 
กลุ่มสาระการเรียนรู้นั้น ๆ 
 การบริหารงานบุคคล 
 ใช้นวัตกรรมการบริหารแบบเครือข่าย  และองค์คณะบุคคลในการบริหาร  โดยยึดหลัก 
นิติธรรม  หลักคุณธรรม  หลักความโปร่งใส  หลักการมีส่วนร่วม  หลักความรับผิดชอบ   
และหลักความคุ้มค่า  โดยด าเนินการดังนี้   
 1.  การวางแผนอัตราก าลัง  โดยตั้งคณะกรรมการพิจารณา  วางแผนอัตราก าลัง   
ทั้งแผนระยะ  3  ปี  และแผนระยะ  10  ปี 
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 2.  การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  ต้ังคณะกรรมการพิจารณา  โดยตั้งจากประธาน 
สหวิทยาเขต คณะกรรมการจากผู้บริหารโรงเรียน ในการสร้างหลักเกณฑ์การย้าย การออกข้อสอบ   
การสอบสัมภาษณ์ การกลั่นกรองการย้าย ฯลฯ 
 3.  งานบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ  ใช้เครือข่ายสหวิทยาเขตในการพิจารณา 
เลื่อนขั้นเงินเดือนประจ าปี  โดยให้โรงเรียนพิจารณาโควตาในระดับโรงเรียน  สหวิทยาเขตพิจารณา 
เศษเงินของภายในวิทยาเขตและประธานสหวิทยาเขตและคณะกรรมการเพิ่มในส่วนของส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาเศษเงินในระดับเขตพื้นที่ 
 4.  การพัฒนาบุคลากร ให้ศูนย์พัฒนากลุ่มสาระการเรียนรู้ สหวิทยาเขต และศูนย์ส่งเสริม 
ประสิทธิภาพฯ จัดอบรมพัฒนาครูตามความจ าเป็น ความต้องการของโรงเรียน 
 5.  งานวิจัยและนิติการ ใช้องค์คณะบุคคลในรูปคณะกรรมการเฉพาะกิจในการด าเนินการ 
ในแต่ละเร่ือง เมื่อได้ด าเนินการข้างต้นแล้วน าเสนอเพื่อขออนุมัติ ขอความเห็นชอบ หรือรายงานให้   
อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ทราบ 
 สรุปได้ว่า กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ได้มีการบริหารจัดการในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเป็นไปตามหลักการกระจายอ านาจ  
หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมตามหลักธรรมาภิบาล (Good governances) ของส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดให้ทัดเทียมกัน  
และเสริมสร้างศักยภาพของสถานศึกษาให้มีความเข้มแข็งในการบริหารจัดการและรองรับ 
การกระจายอ านาจ 
 

หลักการ แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร 
 แนวคิดและหลักการบริหารงานบุคลากรที่จะกล่าวถึงต่อไปนี้ คือ ความหมายของ 
การบริหารงานบุคลากร ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร และหลักการบริหารงานบุคลากร 
 ความหมายของการบริหารงานบุคลกร 
 การบริหารงานบุคลากรตรงกับภาษาอังกฤษที่ว่า Personnel administration นั้น มีท่านผู้รู้
ให้ความหมายในหลายลักษณะ ดังนี้ 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2540, หน้า 6-8) กล่าวว่า การบริหารงานบุคลากร คือ การจัดระเบียบและ 
ดูแลบุคคล  ใช้ประโยชน์และความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลให้มากที่สุด  อันเป็นผลท าให้ 
องค์การอยู่ในฐานะได้เปรียบทางด้านการแข่งขันและได้รับผลงานมากที่สุด  รวมถึงความสัมพันธ์ 
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแต่ระดับสูงสุดถึงระดับต่ าสุด  รวมตลอดถึง 
การด าเนินการต่าง ๆ  อันเกี่ยวข้องกับทุกคนในองค์การนั้น  และถือว่า  การบริหารงานบุคลากร 
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เป็นกระบวนการที่ท าให้คนท างานและบ ารุงรักษาคน  ที่มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่มี
จ านวนที่เพียงพอและเหมาะสม  นั่นก็คือ  หน้าที่ด้านการรับสมัคร  การคัดเลือกการฝึกอบรม 
การพัฒนาตัวบุคลากร  การรักษาระเบียบวินัย  การให้สวัสดิการ  และการโยกย้ายเปลี่ยนแปลง 
ต าแหน่งงาน  การบริหารงานบุคลากรตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “Personnel administration หรือ  
Personnel management”  แต่เน่ืองจากปัจจุบันแนวคิดด้านการบริหารบุคลากรได้มีการขยายและ 
พัฒนาตามการค้นคว้าทางวิชาการ  ปัจจุบันจึงมีการยอมรับค าใหม่ คือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
(Human resource management)”  
 อ านวย  แสงสว่าง (2540, หน้า 2) ได้สรุปความหมายของการบริหารงานบุคลากรว่า   
หมายถึง  กระบวนการที่ใช้กลยุทธ์และศลิปะอย่างมีประสทิธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
เพื่อให้บรรลุส าเร็จตามเป้าหมายองค์การ 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2542, หน้า 3) ให้ความหมายการบริหารงานบุคลากรว่า หมายถึง   
ภารกิจของผู้บริหารทุกคน  (และของผู้ช านาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะ)  ที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรม 
ทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร  เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคลากรขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลา  ซึ่งจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายองค์การ 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2542, หน้า 140) กล่าวว่า การบริหารบุคลากร หมายถึง   
กระบวนการด าเนินงานที่ผู้บริหารได้ใช้ศาสตร์และศิลป์  ในการพิจารณาบุคลากรเพื่อสรรหาบรรจุ 
แต่งต้ังให้บุคลากรที่มีความสามารถ  มีความเหมาะสมเข้ามาท างานในหน่วยงานและขณะปฏิบัติงาน 
ก็ได้มีการด าเนินการในการจัดท าประวัติ  การพัฒนา  และการบ ารุงรักษาบุลากรเพื่อให้บุคลากร
สามารถปฏิบัติงานได้เต็มความสามารถมีขวัญ  และก าลังใจในการท างาน  รวมทั้งการให้ผู้ที่พ้นจาก 
งานสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ 
 พยอม  วงศ์สารศรี (2542, หน้า 8)  ให้ความหมายของการบริหารงานบุคลากร หมายถึง   
กระบวนการที่ใช้ศิลปะและกลยุทธ์ต่าง ๆ  พิจารณาบุคคลให้อยู่ในสังคมเพื่อด าเนินการพิจารณา 
การสรรหาคัดเลือกบรรจุบุคลากร 
 อาภัสสรี  ไชยคุนา (2542, หน้า 4) ได้ให้ค าจ ากัดความของการบริหารงานบุคลากร คือ 
การวางแผนก าหนดนโยบายการด าเนินงานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตั้งแต่การแสวงหาคน 
ที่มีความรู้ความสามารถใช้ให้เป็นประโยชน์ พัฒนาให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 บีช (Beach, 1980, pp. 65-66) ได้ให้ความหมายของการบริหารงานบุลากรว่า การบริหาร 
งานบุคลากร คือ การด าเนินการต่าง ๆ  ที่เกี่ยวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคลากร 
การคัดเลือกบุคลากร  การฝึกอบรม  การก าหนดสิ่งตอบแทนต่าง ๆ  การควบคุมอัตราก าลัง 
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การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  การสร้างภาวะผู้น า  ตลอดจนการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
ในการท างานในองค์การหรือหน่วยงาน 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นกระบวนการทางการบริหารเกี่ยวกับการจัด 
ระบบการท างานของคนในองค์กร  โดยเร่ิมจากการสรรหาบุคลากรเข้าสู่หน่วยงานและมีการจัดวาง 
บุคลากรให้เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ  ตลอดทั้งมีการธ ารงรักษาและพัฒนาบุคลากรให้ 
ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและยังต้องมีมาตรการในการบริหารงาน  สร้างขวัญและ 
ก าลังใจในการปฏิบัติงานพร้อมดูแลทั้งขณะที่อยู่ในองค์กรและเมื่อพ้นจากการปฏิบัติงานไปแล้ว   
ให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีความสุข 
 ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร 
 มีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรไว้ดังนี้ 
 ยุวดี  ศรีธรรมรัตน์ (2541, หน้า 1) กล่าวว่า ในบรรดาปัจจัยทางการบริหารที่เป็นที่รู้จัก 
และยอมรับกันทั่วไป  ซึ่งเรียกย่อ ๆ ว่า  “4 M’s”  ซึ่งได้แก่ บุคลากร แรงงาน หรือทรัพยากรมนุษย์   
(Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Materials) และการจัดการ (Management) นั้น ทรัพยากรมนุษย์   
บุคลากร  หรือแรงงาน (Man)  นั้นมีความส าคัญยิ่ง 
 อ านวย  แสงสว่าง (2540, หน้า 3)  ได้สรุปความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรไว้   
ดังนี้ 
 1.  ช่วยพัฒนาให้องค์การให้เจริญเติบโต  เพราะการบริหารงานบุคลากรเป็นสื่อกลาง 
ในการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ  เพื่อแสวงหาวิธีการให้ได้บุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสม 
เข้ามาท างานในองค์การ  เมื่อองค์การได้บุคลากร  ที่มีคุณสมบัติดังกล่าว  ย่อมท าให้องค์การ 
เจริญเติบโต  และพัฒนายิ่งขึ้น 
 2.  ช่วยให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การ  มีขวัญและก าลังใจ  ในการปฏิบัติงาน 
ความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนปฏิบัติงาน 
 3.  ช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคม  และประเทศชาติ  ถ้าการบริหารงานบุคลากร 
ด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว  ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์การและผู้ปฏิบัติงาน    
ท าให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความสุข  ความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2542, หน้า 18-19) ได้กล่าวถึงความส าคญัของการบริหารงานบุคลากร 
ดังนี้ 
 1.  เน่ืองจากสภาพองค์การทุกวันนี้มีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ตลอดเวลา ไม่ว่าด้าน 
เศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ สงัคม มีผลท าให้ทัศนคติและค่านิยมของคนเปลี่ยนแปลงไป 
 2.  เพื่อเข้าใจความต้องการทางจิตวิทยาหรือทางใจของพนักงาน 
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 3.  เพื่อให้ความสนใจกับการวิจัยศึกษาปัญหาด้านการบริหารงานบุคคลอย่างลึกซึ้ง 
เพื่อให้ได้ข้อเท็จจริงหรือความรู้มากขึ้นที่จะช่วยให้การบริหารงานบุคคลมีคุณภาพ 
 อาภัสสรี  ไชยคุนา (2542, หน้า 2-3) ได้กล่าวถึงคามส าคญัของการบริหารงานบุคคลไว้
ดังนี้ 
 1.  บุคลากรเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์การ เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด 
ในการบริหาร การบริหารบุคคลจึงมีความส าคัญที่สุดในองค์การ 
 2.  บุคลากรในองค์การเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในการสร้างผลงานดังน้ี ถ้าสามารถ 
เข้ามาปฏิบัติงานหรือพัฒนาให้มีคุณภาพเพิ่มขึ้นได้ บุคลากรดังกล่าวก็สามารถใช้ทรัพยากรได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุ อุปกรณ์ งบประมาณและเวลาอันเป็นการช่วยลด 
ต้นทุนในการผลิตลงไปด้วย  
 3.  บุคลากรเป็นผู้ผลิตผลงาน ดังนั้นถ้าสามารถบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ
บุคคลเหล่านี้ก็สมารถทางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลงานที่ได้ก็จะมีประสิทธิผล 
 วรนารถ  แสงมณี (2547, หน้า 6-12) ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคลากรไว้ 
ดังนี้  
 1.  มีการแข่งขันมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง 
ท าให้มีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องท างานให้กับ 
องค์การใดองค์การหนึ่งแต่เพียงที่เดียว เขาอาจโยกย้ายไปทางานในที่ใด ๆ หรือท างานให้กับองค์การใด 
ก็ได้ตามสิทธิและความพอใจของเขา  เพราะความอยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับพนักงานด้วย 
ต่างฝ่ายต่างก็ต้องอาศัยซึ่งกันและกัน ผู้บริหารไม่ได้บริหารงานโดยอาศัยงานเพียงอย่างเดียว 
อีกต่อไป แต่จะต้องอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญของคน  
การประสบความส าเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเครื่องจูงใจ  
 2.  เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนดเกี่ยวกับ 
เร่ืองสวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดและเงินทดแทนต่าง ๆ  
 3.  ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยี ระบบการบริหารในสมัยใหม่นี้มีลักษณะที่แตกต่าง
ไปจากระบบเก่าอย่างมาก เช่น มีการแบ่งงานท าหน้าที่ตามความช านาญเฉพาะด้าน ต้องการบุคคล 
ที่มีความรู้ความสามารถสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติที่พร้อมจะท าเพื่อให้ระบบ 
การท างานด าเนินไปอย่างราบรื่น ผู้บริหารจึงต้องดูแล ธ ารงรักษาคนซึ่งเปรียบเสมือนทรัพยากร
อันมีค่าขององค์การ รวมทั้งจะต้องส่งเสริม สนับสนุนให้บุคคลเหล่านี้มีความก้าวหน้าในหน้าที่ 
การงาน มีรายได้ และสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะท างานให้ได้ผลงานมากที่สุด 
และมีคุณภาพตามที่องค์การต้องการมากที่สุดด้วย 
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 Flippo (1971, p. 414) กล่าวว่า การบริหารงานบุคลากรเป็นบริการที่ส าคัญ และจ าเป็น 
ในการบริหารงานทุกประเภท  และให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร  เป็นหลักไว้ 
8  ประการ คือ 
 1.  ผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงานต้องมีเป้าหมายร่วมกัน 
 2.  มีความร่วมมือในการที่จะหาทางพัฒนานโยบายเกี่ยวกับบุคลากร 
 3.  ฝ่ายบริหารงานกับฝ่ายปฏิบัติงาน  ควรท าความเข้าใจกันให้ดีในเร่ืองสิทธิ  หน้าที่   
ตลอดตนสิทธิพิเศษต่าง ๆ 
 4.  ควรมีความยุติธรรม  และความเสมอภาคในการบริหารงานบุคลากร 
 5.  การยอมรับในความสามารถ  ท าให้คนรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จของตน 
การแสดงความซาบซึ้งเมื่อเขาได้มีโอกาสเป็นผู้น า  และมีความก้าวหน้า  ท าให้คนมีก าลังใจ 
ในการท างาน 
 6.  จัดหาโอกาสหรือช่องทางที่จะสนับสนุนให้ผู้ที่มีความสามารถได้ท าหน้าที่ผู้น า 
เพื่อให้เกิดความรู้สึกความก้าวหน้าในทางอาชีพ 
 7.  ควรจัดระบบการติดต่อสื่อสารให้ดี  ให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกันทุกฝ่าย 
 8.  จัดให้มีบริการที่ดีในทุก ๆ  ด้านสร้างบรรยากาศในการท างานให้เป็นที่พอใจ 
จะช่วยให้บุคคลท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า  “คน”  เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุด  เพราะความส าเร็จ 
ของงานในหน่วยงานใด ๆ  ย่อมขึ้นอยู่กับคนซึ่งเป็นบุคลากรที่เข้ามาร่วมท างานในหน่วยงานนั้น ๆ   
การบริหารงานบุคลากรจึงเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญ  ต่อการท างานเป็นหมู่คณะโดยจะต้อง 
หาวิธีการบริหารที่มีระบบระเบียบ  มีคุณธรรมและจัดหาวัสดุอุปกรณ์ที่เป็นปัจจัยเอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงานของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา  ให้เกิดความพึงพอใจและยอมที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่างจริงใจ   
และเต็มความสามารถที่มีหรือใฝ่หาวิธีการที่ท าให้งานนั้น ๆ  ส าเร็จ  นั่นคือ  ถ้ามีการบริหารงานที่ดี 
จะส่งผลต่อคุณภาพของคน  ในหน่วยงานมีความพึงพอใจในการท างาน  และท างานอย่างมี 
ประสิทธิภาพ  ซึ่งย่อมเป็นผลดีต่อความส าเร็จของหน่วยงานหรืองค์การนั้น ๆ 
 หลักการบริหารงานบุคลากร 
 นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านให้แนวคิดและหลักการในการบริหารงานบุคลากร 
เพื่อน าไปใช้ในการบริหารงานบุคลากร  ดังนี้ 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2540, หน้า 37-39) และ บรรยงค์  โตจินดา (2543, หน้า 54)  กล่าวถึง 
การก าหนดหลักการบริหารงานบุคลากร ดังนี้ 
 1.  มีความเป็นธรรมในเร่ืองอัตราค่าจ้างชั่วโมงการท างานและสภาพงาน (Working  
conditions) 



17 

 2.  แจ้งให้พนักงานได้รู้ข่าวคราวความเป็นไปต่าง ๆ  ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับส่วนได้ 
ส่วนเสีย  ทั้งนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง  เป็นการบริหารงานแบบระบบเปิด (Open management  
system) อย่างเหมาะสม 
 3.  ท าให้คนงานมีความรู้สึกว่าตนเองมีค่า  และเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Self-value 
oriented and accountability) 
 4.  มีความเป็นกันเองกับพนักงาน 
 5.  จ่ายค่าจ้าง  และค่าแรง  โดยยึดถือความสามารถ  ต้องถือว่าพนักงานมีความสามารถ
ด้วยกันทุกคน 
 วราภรณ์  ชัชตะวรรณ (2541, หน้า 7) กล่าวถึง หลักการบริหารงานบุคลากรไว้ว่า   
การบริหารงานบุคลากรอย่างน้อยจะต้องยึดหลักในการจัดระบบการบริหารงานบุคลากร  ดังนี้ 
 1.  ความเท่าเทียมกัน คือ การให้ความเท่าเทียมกันในการรับสมัครงานโดยไม่กีดกั้น 
ในเร่ืองของฐานะ  เพศ  ผิวและศาสนา 
 2.  ความสามารถ คือ การยึดถือความรู้ความสามารถ และคุณวุฒิ เป็นหลักในการคัดเลือก 
บุคคลเข้าท างาน  และการให้ความดีความชอบ 
 3.  ความมั่นคง คือ การให้ความมั่นคงในการท างานแก่บุคลากร  จะให้บุคลากรใด 
ออกจากงานต้องมีเหตุผลที่สมควร  และเมื่อบุคลากรพ้นจากงานโดยไม่มีความผิดจะต้องให้ 
ผลตอบแทนเพื่อการด ารงชีพ 
 4.  การพัฒนา คือ การให้การศึกษาอบรม  เพิ่มพูนความรู้ความสามารถของบุคลากร 
เพื่อให้มีความเจริญก้าวหน้า 
 5.  ความเหมาะสม คือ การให้บุคลากรได้ท างานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรู้
ความสามารถของเขา 
 6.  ความยุติธรรม คือ การก าหนดค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต่าง ๆ  ให้เหมาะสมกับ 
ปริมาณและคุณภาพของงานที่รับผิดชอบ  โดยยึดหลักงานเท่ากันเงินก็ต้องเท่ากันไม่ว่าผู้ปฏิบัติงาน 
นั้นจะเป็นใคร  และมีระบบในการพิจารณาความดีความชอบ  การเลื่อนขั้นเงินเดือนที่เป็นธรรม 
 7.  การให้สวัสดิการ คือ การจัดให้มีสวัสดิการและการให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ 
 8.  การเสริมสร้างและป้องกัน คือ การเสริมสร้างให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม   
ตลอดจนการป้องกันมิให้บุคลากรกระท าผิด  และมีการลงโทษผู้ประพฤติผิด 
 9.  การมีมนุษยสัมพันธ์ คือ การเสริมสร้างบรรยากาศและความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้น 
ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน  และการให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
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 10.  ความทันสมัย คือ การน าวิทยาการสมัยใหม่ต่าง ๆ  เข้ามาช่วยในการปรับปรุงวิธีการ
ท างาน  และการบริหารงานบุคลากรให้มีความเหมาะสม  และทันสมัยอยู่เสมอเพื่อประสิทธิภาพ 
ที่สูงขึ้น 
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2542, หน้า 141)  กล่าวถึง  ระบบบริหารบุคลากรว่า 
จ าแนกเป็น 2 ระบบ คือ 
 1.  ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system)  เป็นระบบที่ให้ต าแหน่งงานในหน่วยงานแก่ 
ผู้ภักดีต่อผู้บริหาร  เพื่อจะให้ต าแหน่งเป็นสินน้ าใจ  ประโยชน์ในการควบคุมนโยบายและเอกภาพ 
ในการบริหารงาน 
 2.  ระบบคุณธรรม (Merit system)  เป็นระบบที่บรรจุบุคลากรโดยวิธีสอบแข่งขัน 
ในระหว่างบุคคลซึ่งมีคุณสมบัติที่หน่วยงานต้องการ  โดยมีหลักอยู่  4  ประการ  คือ 
  2.1  หลักแห่งความเสมอภาค  เปิดโอกาสให้ทุกคนได้เข้าแข่งขัน 
  2.2  หลักแห่งความสามารถ  บรรจุบุคคลตามความรู้ความสามารถ 
  2.3  หลักแห่งความมั่นคง  มีหลักประกันส าหรับบุคลากร 
  2.4  หลักแห่งความเป็นกลางทางการเมือง  ท างานเป็นอิสระโดยปราศจาก 
การแทรกแซงทางการเมือง 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2533, หน้า 8-10) กล่าวว่า หลักการส าคญั 
ของการบริหารงานบุคลากรตามระบบคุณธรรม  มี 4 ประการ คือ 
 1.  หลักความสามารถ  หมายถึง  การบรรจุบุคลากรเข้าท างาน  หรือการแต่งต้ังบุคลากร
ให้ด ารงต าแหน่งใด ๆ  จะต้องยึดหลักความรู้  ความสามารถของบุคลากรเป็นส าคัญ  โดยต้อง 
พยายามหาทางคัดเลือกเพื่อให้ได้ผู้ที่มีความรู้  ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง  และจะต้องมี 
การก าหนดไว้ให้ชัดเจนว่าต าแหน่งใด  ต้องการบุคคลที่มีความรู้  ความสามารถอย่างไร  ต้องมี 
การประกาศชักชวนให้ผู้มีความรู้  ความสามารถมาสมัครสอบให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้   
และจะต้องหาวิธีที่เหมาะสมมาท าการคัดเลือกบุคลากร  เช่น  การจัดให้มีการสอบแข่งขันรวม   
เพื่อคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถมากที่สุดเข้ามาปฏิบัติงาน  กล่าวคือ  ผู้ที่สอบได้ล าดับที่ดี   
ย่อมมีสิทธิ์ที่จะได้รับการบรรจุและแต่งตั้งก่อน  นอกจากนั้นการโยกย้าย  การเลื่อนต าแหน่ง 
ก็จะค านึงถึงหลักความรู้ความสามารถของบุคลากรเป็นส าคัญด้วย 
  2.  หลักความเสมอภาค  หมายถึง  การเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติและมีพื้นความรู้ 
ตามที่ก าหนดไว้  มีสิทธิจะสมัครเข้าสอบแข่งขัน  เพื่อบรรจุเข้ารับราชการได้ทุกคน (Open to all)  
โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างในเร่ืองชาติตระกูล  ศาสนา  เป็นการให้โอกาสแก่ผู้มีสิทธิอย่างเท่า
เทียมกัน (Equality of opportunity)  และในการก าหนดเงินเดือน  หรือค่าตอบแทนของข้าราชการ 
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ก็ควรยึดหลักความเสมอภาคเป็นส าคัญเช่นกัน  กล่าวคือ  งานที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบ 
อย่างเดียวกัน  หรือระดับเดียวกัน  ก็จะได้รับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนเท่ากัน (Equal pay for  
equal work)  นอกจากนั้น  ข้าราชการทุกคน  จะได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอหน้ากันด้วยระเบียบ   
และมาตรฐานการบริหารบุคลากรอย่างเดียวกัน  ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการบรรจุและแต่งตั้ง  การปูน 
บ าเหน็จความชอบ  การเลื่อนขั้นเงินเดือน  วิจัย  และเร่ืองอ่ืน ๆ  
 3.  หลักความมั่นคง  หมายถึง  การให้หลักประกันแก่ผู้ที่จะมาเป็นข้าราชการว่าจะมี 
ความมั่นคงในชีวิต  สามารถจะยึดราชการเป็นอาชีพได้ตราบเท่าที่ยังมีความรู้  ความสามารถ 
ในการปฏิบัติราชการ  มีความประพฤติดี  และมีความซื่อสัตย์สุจริตต่อหน้าที่ราชการโดยให้ 
เงินเดือนเพียงพอกับการครองชีพ  และให้สวัสดิการ  และประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ  มีบ าเหน็จ  
หรือมีบ านาญให้ เพื่อเลี้ยงชีพตามควรแก่อัตภาพในบั้นปลายชีวิต  นอกจากนั้น  หลักความมั่นคงนี้   
ยังจะเป็นการประกันมิให้ข้าราชการถูกกลั่นแกล้ง  หรือถูกออกจากราชการโดยไม่มีความผิด  ทั้งนี้   
เพื่อให้ข้าราชการได้มีก าลังใจที่จะปฏิบัติราชการให้บังเกิดผลดีที่สุด  ไม่ต้องกังวลในการหาเลี้ยงชีพ 
หรือถูกกลั่นแกล้งในทางที่ไม่เป็นธรรม 
 4.  หลักความเป็นกลางทางการทางการเมือง  หมายถึง  การให้ข้าราชการประจ าต้องเป็น 
กลางในทางการเมือง  (Political neutrality)  กล่าวคือ  ข้าราชการประจ าต้องปฏิบัติตามนโยบาย 
ของรัฐบาลอย่างเต็มความสามารถ  และนโยบายของรัฐบาลที่มาจากพรรคการเมืองที่ตนชอบ 
หรือไม่ก็ตาม  ทั้งนี้เพราะว่าตามหลักการปกครองในระบอบประชาธิปไตยนั้น  ถือว่านโยบายของ 
รัฐบาลเป็นการแสดงออกถึงความต้องการ  หรือเจตนารมณ์ของประชาชน  ดังนั้น  ไม่ว่ารัฐบาล 
ชุดใดหรือพรรคการเมืองใดเข้ามาบริหารประเทศ  ข้าราชการประจ าจะต้องปฏิบัติตามนโยบายนั้น   
อย่างเต็มความสามารถ  จะละเลยเพิกเฉยมิได้  ในทางกลับกันข้าราชการจะต้องไม่กระท าตนให้ 
ตกอยู่ภายใต้อาณัติ  หรือิทธิพลของพรรคการเมือง  หรือเป็นกรรมกร  หรือเจ้าหน้าที่ในพรรค 
การเมืองใด ๆ  
 ดังนั้น แนวคิดและหลักการบริหารบุคลากรว่าเป็นการประท าใด ๆ ของฝ่ายบริหาร 
ที่จะท าให้บุคคลทั้งสองฝ่ายในหน่วยงาน คือ  ฝ่ายบริหารและฝ่ายปฏิบัติเกิดความเข้าใจในบทบาท 
หน้าที่และความสัมพันธ์ของงาน  ทั้งนี้ฝ่ายบริหารจะต้องก าหนดมาตรการการท างานให้ชัดเจน 
มีแนวปฏิบัติร่วมกัน  ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  โดยยึดเอาความเจริญก้าวหน้าของหน่วยงานเป็น 
หลักปฏิบัติ  หรือพัฒนาตัวบุคลากร  มุ่งประโยชน์ของหน่วยงานเป็นเกณฑ์  สาระส าคัญของ 
การบริหารงานสรุปได้ดังนี้ 
 1.  หน่วยงานและบุคลากรจะต้องมีความเข้าใจ  และยอมรับว่าร่วมกันในเร่ืองเป้าหมาย  
ปรัชญา  และอ านาจหน้าที่ของแต่ละฝ่าย 
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 2.  ผู้บริหารควรยอมรับนับถือในความรู้  ความสามารถ  บทบาทและความส าเร็จของ
บุคลากรในหน่วยงาน 
 3.  จะต้องสร้างเสริมพัฒนาบุคลากร  โดยให้โอกาสแสดงออก  หรือให้มีส่วนในการคิด
สร้างสรรค์อย่างยุติธรรม 
 4.  มีการสื่อสารที่ดีให้เกิดความเข้าใจ  และสร้างมนุษยสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
เพื่อความร่วมมือในการท างาน 
 5.  การจัดสวัสดิการและการบริการ  เป็นสิ่งจ าเป็นในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 
 6.  ให้ความเสมอภาคกับบุคลากรในหน่วยงานรวมทั้งได้โอกาสบุคคลที่จะเข้าท างาน 
อย่างเท่าเทียมกัน 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคลากรโดยทั่วไปจะยึดระบบที่ใช้กันมาดั้งเดิม 2 ระบบ คือ   
ระบบอุปถัมภ์และระบบคุณธรรม  ระบบทั้งสองมีความเกี่ยวกันทางด้านวิวัฒนาการ  ซึ่งมี 
ความต่างกันทางด้านหลักและวิธีการปฏิบัติอย่าชนิดตรงกันข้าม  แต่ถ้าใช้อย่างมีเหตุผลเลือกใช้กับ 
บุคคลและสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสมทั้งสองวิธีจะเอ้ือประโยชน์ซึ่งกันและกัน  ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ 
เทคนิควิธีการของผู้บริหาร 
 

ความส าคญัของการพัฒนาตนเอง 
 สภาพปัจจุบันความรู้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีก้าวหน้าและเปลี่ยนแปลงไป 
อย่างรวดเร็ว  เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามีบทบาทส าคัญต่อการจัดการศึกษา  ครูในฐานะเป็น 
ผู้ที่ท าหน้าที่  ในการจัดกระบวนการเรียนรู้ให้  กับนักเรียนและเพื่อให้มีความรู้ความสามารถทักษะ
ในการปฏิบัติงาน  ครูจึงต้องพัฒนาตนเอง  ดังที่  ประเวศ  วะสี (2541, หน้า 7) ได้กล่าวถึง  
ความจ าเป็นที่ครูต้องพัฒนาตนเอง  มีใจความพอสรุปได้ว่า  ครูนับแสนมีหน้าที่ในการพัฒนาคน 
ต้องรับภาระในการสร้างคนไทยแบบใหม่  ในขณะเดียวกัน  ครูเอง  ก็ต้องพัฒนาตนเองให้เป็นครู 
แบบใหม่ด้วย  เพราะถ้าครูไม่พัฒนาตนเองให้เป็นครูแบบใหม่  การด าเนินงานต่าง ๆ  ก็คงไม่ 
ประสบผลส าเร็จ  หากครูยังมีพฤติกรรมการสอน  เจตคติ  ความคิดความเข้าใจและพฤติกรรมเก่า ๆ   
ที่ขาดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาตนเอง เช่นเดียวกันกับรุ่ง  แก้วแดง (2542, หน้า 130-131) ได้กล่าวถึง   
ภาวะวิกฤตของอาชีพครูไว้ว่า  ในภาวะที่อาชีครู  ประสบกับวิกฤตและท่ามกลางกระแสการ 
เปลี่ยนแปลง  ครูจ าเป็นต้องเร่งพัฒนาตนเองก่อน  มากกว่าที่จะรอรับการพัฒนาจากหน่วยงานต้น 
สังกัด  ครูควรมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอให้พร้อมส าหรับวิทยาการที่เปลี่ยนแปลง  และภาวะวิกฤต   
ความศรัทธาในวิชาชีพ  เพื่อให้ทุกคนมองเห็นว่า  อาชีพครูยังเป็นอาชีพที่มีเกียรติยังมีความจ าเป็น 
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ต่อสังคมในฐานะที่เป็นวิชาชีพที่มีหน้าที่ในการจัดการศึกษาให้กับเยาวชน  เพื่อให้เป็นพลเมืองที่ดี   
มีคุณภาพต่อไปในอนาคต 
 ดังนั้น  การพัฒนาตนเองจึงเป็นการมุ่งเน้นการส่งเสริมการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
ที่สร้างสรรค์และทันสมัย  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  โดยพัฒนา 
องค์ความรู้ใหม่  เพื่อให้บุคลากรสามารถน ามาประยุกต์ในการปฏิบัติสร้างความรู้และความคิดเชิง 
สร้างสรรค์  เพื่อให้ทันโลก  ทันเหตุการณ์  และทันสมัย  ตลอดจนมีความรู้ความเชี่ยวชาญเพียงพอ 
ในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องรับกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว หลักส าคัญที่สุด 
ขององค์การเรียนรู้และบุคคลเรียนรู้  คือ  การรู้จักใช้พลังในธรรมชาติที่ซ่อนเร้นน ามาใช้ประโยชน์ 
ให้ได้  ประกอบด้วย พลังอย่างน้อย 5 ประการ คือ 1) พลังของความต่าง  ในแง่ของการสร้างสรรค์   
จะต้องมองที่ความต่าง  ประโยชน์ของความต่าง  และเมื่อน าความต่างมาใช้ต้องรู้จักใช้ให้เกิด 
ผลบวก  คือการมีวิสัยทัศน์และภารกิจร่วมกัน  2) พลังแห่งทวีคูณ  เป็นการเพิ่มในเชิงคุณภาพ  
ยกระดับความเข้าใจ  ยกระดับกระบวนทัศน์  3) พลังแห่งอุดมทัศน์ร่วมกัน  4) พลังแห่งทักษะ 
แลกเปลี่ยน  5)  พลังแห่งตานก  ตาหนอน คือ การมองเชิงระบบ  (ส านักงานเลขาธิการสภา 
การศึกษา, 2547, หน้า 96-97) 
 สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเองมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะการพัฒนาตนเอง  เป็นจุดเร่ิมต้น 
ของการพัฒนาทั้งปวง  โดยเฉพาะบุคคลที่อยู่ในวิชาชีพครู  เพื่อสร้างความมั่นใจและเพิ่มพูน 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับตัวได้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 
สร้างขวัญก าลังใจและยกระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 

ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
 มีผู้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองไว้มาก  จะกล่าวบางส่วน  ดังน้ี 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2542, หน้า 52), เสนาะ  ติเยาว์ (2540, หน้า 81) และ สมาน   
รังสิโยกฤษฎ์ (2541, หน้า 83)  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเองของบุคลากรในท านอง 
เดียวกันว่า  กระบวนการที่ด าเนินการในการเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลง  ส่งเสริมบุคคลให้ได้ 
เรียนรู้  มีความสามารถ  มีทักษะ  มีทัศนคติ  และมีความช านาญในการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งขึ้น 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2541, หน้า 111)  ได้กล่าวถึงการพัฒนาตนเองว่า  ผู้บริหาร 
ควรพัฒนาตนเองและบุคลากรอ่ืน ๆ อย่างสม่ าเสมอ  ผู้บริหารและบุคลากรอ่ืน ๆ  ต้องท างาน 
ร่วมกันตลอดเวลา  ดังนั้น  ทุกฝ่ายควรมีคุณสมบัติทางกาย  สติปัญญา  อารมณ์  และสังคมอยู่ใน 
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ระดับดีเสมอ  ต้องมีความเข้าใจซึ่งกัน  การพัฒนาตนเองและบุคลากร  เป็นสิ่งจ าเป็น  เพื่อให้ทุกคน 
อยู่ในสภาพที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ไพศาล  ไกรสิทธิ์ (2541, หน้า  21) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคล 
พยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง  ด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม  เหมาะสมกว่าเดิม  ท าให้ 
บุคคลสามารถด าเนินกิจกรรมที่สนองความต้องการ  แรงจูงใจ  หรือเป้าหมายที่ตนได้ตั้งไว้  
และพัฒนาตนเองตามศักยภาพของตนได้ดีขึ้นทั้งร่างกาย  จิตใจ  อารมณ์  และสังคม  เพื่อให้เป็น 
สมาชิกที่มีประสิทธิภาพของสังคม  เป็นประโยชน์ต่อผู้อื่น  ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวิตอย่างมี 
ความสุขของบุคลากร  การพัฒนาตนเองเป็นการพัฒนาคุณสมบัติที่อยู่ในตัวบุคคล  เป็นการจัดการ 
ตนเองให้มีเป้าหมายชีวิตที่ดี  ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  การพัฒนาตนเองจะท าให้บุคคลส านึก 
ในคุณค่าความเป็นคนได้มากยิ่งขึ้น 
 สุนันท์  สังข์อ่อง (2543, หน้า 83) ได้กล่าวถึง  การพัฒนาตนเองว่า  การพัฒนาคุณภาพ 
การศึกษาให้บรรลุตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติน้ันจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง 
มีการพัฒนาวิชาชีพครูและก าหนดสมรรถภาพครูให้ชัดเจนสอดคล้องกับการปฏิรูปการศึกษา 
 จ ารัส  ด้วงสุวรรณ (2545, หน้า 129) ได้กล่าวถึง  การพัฒนาตนเองในด้านคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคลที่จะเป็น  5  ประการ ไว้ดังนี้   
 1.  ความรู้สึกว่าตนเองมีเป้าหมายชีวิต  โดยเชื่อว่าตนเองสามารถพัฒนาได้  จึงมีความ 
ต้องการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น 
 2.  ความรู้สึกกล้าที่จะปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน  บุคคลจะต้องพัฒนาตนเองให้มี 
ความรู้สึกกล้า และมีความตั้งใจอันแน่วแน่ที่จะมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน เพื่อเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
ที่ดีต่อไป 
 3.  ความรู้สึกเปิดเผย  และถ่อมตน  บุคคลจะต้องพัฒนาตนเองให้มีคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคล  ให้มีความรู้สึกเปิดเผย  และจริงใจ  รู้จักถ่อมตน  เพื่อเสริมสร้างการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
กับบุคคลอ่ืนรอบข้าง 
 4.  ความรู้สึกศรัทธา  และมั่นคง  ให้มีความเชื่อ  ความศรัทธาในตนเองอย่างมั่นคง คือ   
ความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า  มีคนรัก  คนชอบ  และเข้าใจในตัวเรา  ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ 
ในตนเอง 
 5.  ความมีเสน่ห์ในตนเอง คือ การแสดงตนว่าเป็นบุคคลที่ร่าเริงแจ่มใส  แสดงตนว่า 
ชอบบุคคลที่เราติดต่อด้วย แสดงความสนใจร่วมในสิ่งที่ผู้อ่ืนสนใจ แสดงความชื่นชอบ และยกย่อง
ผู้อ่ืนตามโอกาสอันควร  และแสดงความรู้สึกสอดคล้อยตามผู้อื่นอย่างเหมาะสม 
 



23 

 ปราณี  รามสูต และจ ารัส  ด้วยสุวรรณ (2545, หน้า 3)  ให้ความหมายของการพัฒนา 
ตนเองในความหมายเชิงจิตวิทยา หมายถึง การกระท าเพื่อการเจริญส่วนตน  เป็นการเปลี่ยนแปลง 
ในทางที่ดีขึ้น  ด้านความมุ่งมั่นปรารถนาและค่านิยมอันเป็นพฤติกรรมภายใน  ซึ่งส่งผลต่อ 
พฤติกรรมภายนอกด้านการกระท าที่ดีเพื่อน าพาชีวิตสู่ความเจริญก้าวหน้า 
 สุรินทร์  บู่สาลี (2545, หน้า 9)  ให้ทัศนะเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองว่า การพัฒนาตนเอง 
เป็นการเรียนรู้ของตนเอง  เพื่อสะสมความรู้และประสบการณ์ให้มากขึ้น  ถือได้ว่าบุคคลเมื่อเติบโต 
ขึ้นเร่ือย ๆ  และในที่สุดก็กลายเป็นเร่ืองของการพัฒนาของแต่ละคน  นอกจากนี้ มิลเลอร์ยังมี 
ความเห็นว่า  บุคคลมักจะเรียนรู้เรียนรู้โดยผ่านการกระท าและการใช้ทักษะความสามารถต่าง ๆ 
ซึ่งเป็นผลท าให้เกิดประสบการณ์  และกลายเป็นบทเรียนส าหรับการปฏิบัติคร้ังต่อไปในอนาคต   
ยิ่งกว่านั้น  บุคคลมักจะเรียนรู้เพราะคิดว่าการเรียนรู้ท าให้อนาคตของเขาดีกว่าอดีตที่ผ่านมา 
ในบางคร้ัง  บุคคลจะเรียนรู้ก็ต่อเมื่อกระบวนการเรียนรู้ได้ดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับความพึงพอใจและ 
ความต้องการที่จะเรียนรู้ 
 สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2545, หน้า 135) ได้กล่าวถึง จุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง   
คือ  เพื่อเพิ่มพูนความรู้และความคิด  แสดงว่าเป็นผู้ใฝ่รู้  หรือพัฒนาตนเองในด้านความคิด 
เพื่อเพิ่มพูนทักษะและความช านาญ  และเพื่อพัฒนาเปลี่ยนแปลงเจตคติ  และความเฉลียวฉลาด 
ทางอารมณ์ 
 ปราชญา  กล้าผจัญ และพอตา  บุตรสุทธิวงศ์ (2550, หน้า 90-93) ได้กล่าวถึงการพัฒนา 
ตนเองว่าเป็นการพัฒนาใน 3 ด้าน คือ ด้านที่หนึ่ง  พัฒนาตน  ด้านที่สอง  พัฒนาคน  และด้านที่สาม
คือ  พัฒนางาน  ในด้านการพัฒนาตนเองนั้นประกอบด้วย 
 1.  การรู้คุณค่าในตนเอง  เข้าใจตนเอง  รู้ค่านิยมที่ตนเองใช้เป็นแนวทางในการด ารงชีวิต 
 2.  การจัดการตนเองได้  เช่น  ควบคุมอารมณ์ได้  มีความโปร่งใส  และมีความสามารถ
ในการปรับตัว 
 3.  การตระหนักรู้ทางสังคม  มุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์  มีความคิดริเร่ิม 
 4.  การบริหารจัดการความสัมพันธ์  การมีอารมณ์ขัน  มองโลกในแง่ดี 
 สรุปได้ว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุง 
เปลี่ยนแปลงตนด้วยตนเองให้ดีขึ้นกว่าเดิม เหมาะสมกว่าเดิม ท าให้สามารถด าเนินกิจกรรม แสดง 
พฤติกรรม เพื่อสนองความต้องการ แรงจูงใจ หรือเป้าหมายที่ตนต้ังไว้   
 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดชลบุรี ผู้วิจัยได้ศึกษาตาม
แนวคิดของสุนันทา  เลาหนันทน์ (2531, หน้า 39) ซึ่งจ าแนกออกเป็น 5 ด้าน คือ การฝึกอบรม  
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การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การประชุมสัมมนา การสร้างผลงานทางวิชาการ  ในแต่ละด้าน 
มีรายละเอียดดังน้ี 
 1.  การฝึกอบรม 
 วิลาศ  สิงหวิสัย (2544, หน้า 301)  ได้กล่าวว่า  การฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างมีระบบเพื่อให้บุคคลนั้นมีความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะและ
ทัศนคติที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้น  ซึ่งการฝึกอบรมทุกคร้ังจะต้องยึดถือ 
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานเป็นหลัก  แล้วสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ 
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานดังกล่าว  พฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงานจะได้เปลี่ยนแปลงไป 
ในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานนั้น ๆ 
 วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 
 1.  สถานที่ใด ๆ  ก็ตามไปอาจผลิตบุคคลที่สามารถปฏิบัติงานได้ในทันทีที่จบการศึกษา   
จึงจ าเป็นต้องท าการอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีความรู้ความเข้าใจ  ทักษะ  และทัศนคติที่ดแีละ 
เพียงพอก่อนที่จะเร่ิมลงมือปฏิบัติงานนั้น ๆ 
 2.  ในปัจจุบันเทคโนโลยีมีความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว  สภาพแวดล้อมทั้งภายใน 
และภายนอกหน่วยงานมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  ผู้ปฏิบัติงานจึงควรได้รับการพัฒนาให้สามารถ 
ท างานสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ  ที่เปลี่ยนแปลงไปซึ่งการฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ดีที่สุด 
 3.  ความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในการที่จะมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพนั้น ๆ  
จึงพยายามพัฒนาความรู้ความสามารถของตน  เพื่อให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งหน้าที่การงาน   
ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าต่อหน่วยงานและสร้างขวัญก าลังใจต่อผู้ปฏิบัติงานได้อีกด้วย 
 4.  การฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาบุคคลที่ประหยัดที่สุดทั้งในด้านเวลาและงบประมาณ 
ค่าใช้จ่าย  การฝึกอบรมเป็นการให้ประสบการณ์ตรงที่ได้มีการปรับปรุงและพัฒนาแล้วแก่ผู้เข้ารับ 
การอบรม  ได้ผลดีกว่าการให้ผู้ปฏิบัติงานทดลองกระท า  เพื่อหาประสบการณ์เอง  ซึ่งอาจเกิด 
ความผิดพลาดสิ้นเปลืองเวลา  ค่าใช้จ่ายและอาจเกิดอันตรายได้ 
 ประเภทของการฝึกอบรม  แบ่งได้ 2 ประเภทใหญ่ ๆ (วิลาศ  สิงหวิสัย, 2544, หน้า 302)  
 1.  การฝึกอบรมก่อนการท างานเป็นการฝึกอบรมให้บุคคลที่จะเร่ิมปฏิบัติงานใน 
ต าแหน่งหนึ่งต าแหน่งใดได้มีความรู้  ความเข้าใจและทักษะบางประการที่เหมาะสมกับงานนั้น ๆ   
เช่น  การอบรม  ปฐมนิเทศ  การอบรมหลักสูตร  โรงเรียนนานอ าเภอ  เป็นต้น 
 2.  การฝึกอบรมระหว่างท างานเป็นการฝึกอบรมให้บุคคลที่ได้เข้ามาปฏิบัติงาน 
ในหน่วยงานแล้ว  ซึ่งอาจจะต้องท าการฝึกอบรมด้วยเหตุดังนี้  คือ 
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  2.1  เพื่อเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถในการท างานให้มีมาตรฐานดีขึ้น 
  2.2  เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานซึ่งอาจจะด้วยเหตุจากการเปลี่ยนแปลง
เคร่ืองมือ  เคร่ืองจักร  เทคโนโลยีหรือนโยบายของผู้บริหาร 
  2.3  มีการโยกย้าย  เปลี่ยนต าแหน่ง  หรือเลื่อนต าแหน่ง  การฝึกอบรมที่จัดท าเป็น 
ที่แพร่หลาย  เช่น  การอบรมเจ้าหน้าที่สหกรณ์  การอบรมการสอนคณิตศาสตร์  แผนใหม่ส าหรับ 
มัธยมศึกษา  การประชุมผู้บริหารการศึกษา  เป็นต้น 
 สรุปได้ว่า การฝึกอบรม หมายถึง กระบวนการในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล 
อย่างเป็นระบบ ทั้งในด้านความรู้ เจตคติ และทักษะ เพื่อให้การปฏิบัติงานในหน้าที่บรรลุผลส าเร็จ
ตามจุดประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพสูงมากขึ้นการฝึกอบรมเป็นกระบวนการในการ 
เปลี่ยนอปลงพฤติกรรมของบุคคลอย่างมีระบบเพื่อให้บุคคลนั้นมีความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและ 
ทัศนคติ ที่จ าเป็นส าหรับปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้น ซึ่งการฝึกอบรมทุกคร้ังจะต้องยึดถือ 
วัตถุประสงค์หรือวัตถุประสงค์ของหน่วยงานเป็นหลัก แล้วสร้างหลักสูตรการฝึกอบรมให้ 
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานดังกล่าว พฤติกรรมของบุคคลในหน่วยงานจะได้ 
เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานนั้น ๆ 
 2.  การศึกษาดูงาน 
 การศึกษาดูงานเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรมุ่งเพิ่มความรู้ความช านาญและประสบการณ์ 
เพื่อให้ทุกคนในสถาบัน  สามารถปฏิบัติงานที่อยู่ในความรู้ผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น  การศึกษาดูงานและ 
การสังเกตวิธีการท างานให้บุคลากรได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นศึกษาจากประสบการณ์จริง   
ท าให้เกิดการพัฒนาอันจะก่อให้เกิดประโยชน์แก่สถาบันและต่อบุคลากรควรคู่กันไป  ดังมี 
นักวิทยาการหลายท่านได้ให้ความหมายการดูงาน ดังนี้ 
 พนัส  หันนาคินทร์ (2526, หน้า 142-143)  ได้กล่าวถึง  การศึกษาดูงาน  หมายถึง  การที่ 
โรงเรียน  หรือองค์กรสนับสนุนให้บุคลากรไปสังเกตการณ์ท างานของโรงเรียนหรือองค์กรอ่ืน 
ในลักษณะที่เรียกว่า  Study/ Visit  กิจกรรมเช่นน้ี  จะช่วยให้ไม่หลงผิดไปว่าสิ่งที่ตนเองท านั้น 
เป็นการกระท าที่ดีที่สุดแล้ว  เพราะไม่มีที่จะเปรียบเทียบ การไปสังเกตกิจกรรมของโรงเรียนอ่ืน   
ย่อมท าให้มีโอกาสได้เปรียบเทียบท าให้เกิดความคิด  มองเห็นตัวอย่างในการด าเนินงาน  ตลอดจน 
อุปสรรคต่าง ๆ  อาจจะน ามาปรับปรุงแก้ไขการงานในหน้าที่บุคลากรควรได้ศึกษากับฝ่ายบริหาร 
ของหน่วยงานว่าข้าราชการควรจะเพิ่มพูนความรู้เฉพาะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอะไรบ้าง 
 วัตถุประสงค์การศึกษาดูงาน 
 เพื่อให้ได้แนวคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกว้างขวางขึ้น  บุคลากรควรร่วมกับฝ่ายบริหาร   
โดยปรึกษาหารือกันแล้ว  ก าหนดเป็นหลักเกณฑ์ว่าจะให้ผู้ปฏิบัติงานไปดูงานอะไรบ้างควรหาทุน 
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อย่างไร  งานประเภทไหนควรจะได้ไปดูท าให้บุคลากรได้เห็นการปฏิบัติงานองค์กรทั่วไปศึกษา 
ดูงานจะได้เห็นของแจ้งด้วยตนเอง  ได้พบบุคลากรผู้ปฏิบัติงานขององค์กรที่ไปดูมีโอกาสได้ 
ซักถามปัญหากับผู้ปฏิบัติได้เห็นกิริยาอาการ  อิริยาบถต่าง ๆ  ของผู้ปฏิบัติงานได้เห็นขั้นตอน 
การปฏิบัติงาน  รู้และเข้าใจขั้นตอนการท างานจากของจริงผู้ไปศึกษาดูงานจึงเกิดความรู้และ 
ได้เห็นงานที่ตนเองต้องการอย่างละเอียดเท่าที่เวลาและโอกาสจะอ านวยให้ 
 สรุปได้ว่า การศึกษาดูงาน หมายถึง วิธีพัฒนาบุคลากรมุ่งเพิ่มความรู้ความช านาญและ 
ประสบการณ์เพื่อให้ทุกคนในสถาบัน สามารถปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้น  
การศึกษาดูงานและการสังเกตวิธีการท างาน ท าให้บุคลากร ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ศึกษาจากประสบการณ์จริง ท าให้เกิดการพัฒนาอันก่อให้เกิดประโยชน์แก่สถาบันและต่อบุคลากร 
ควบคู่กันไป การที่โรงเรียนหรือองค์กรสนับสนุนให้บุคลากรไปสังเกตการณ์ท างานของโรงเรียน 
หรือองค์กรอ่ืนในลักษณะที่เรียกว่า Study/ Visit  
 3.  การศึกษาต่อ 
 วิธีการให้การศึกษาในองค์กรนั้นใช้วิธีการเช่นเดียวกับการฝึกอบรมแต่แตกต่างกัน 
ตรงที่วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย์ต้องการวัตถุประสงค์ที่เฉพาะเจาะจงและ 
เกี่ยวข้องกับการท างานในต าแหน่งหน้าที่ที่เป็นอยู่ในปัจจุบันนั้นโดยตรง  ส่วนวัตถุประสงค์ของ 
ต าแหน่งที่สูงขึ้นกว่าเดิม  วิธีการที่นิยมใช้ในการให้การศึกษา ได้แก่ การประชุม  และการจัด 
การศึกษาด้านนอกสถานที่  เป็นต้น 
 สิ่งที่ควรค านึงถึงในเร่ืองการศึกษา  คือ  การศึกษาเป็นเรื่องของการลงทุนซึ่งผลที่ได้รับ 
จะปรากฏขึ้นในระยะยาวต่างกันการฝึกอบรมที่เป็นเร่ืองของค่าใช้จ่ายซึ่งสามารถคาดคะเนถึงผลที่ 
ได้รับในการปรับปรุงคุณภาพของพนักงานหรือทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรได้ในระยะเวลาสั้น   
ส าหรับการศึกษาเราไม่อาจคาดคะเนผลที่เกิดขึ้นได้ทั้งหมด  นอกจากนี้  การประเมินผลการศึกษา 
ก็เป็นสิ่งจ าเป็นเช่นเดียวกัน  แต่อาจเป็นเร่ืองค่อนข้างยากที่จะประเมินแต่ก็สามารถที่จะกระท าได้ 
โดยเทียบผลที่ได้กับวัตถุประสงค์ที่ตั้งเอาไว้ 
 ความต้องการของบุคคลโดยทั่วไปในการปฏิบัติงานนั้นก็เพื่อให้เกิดความเจริญก้าวหน้า 
ทั้งในด้านส่วนตัวและการงาน  แต่ก็ปรากฏเสมอว่าในระยะใดระยะหนึ่งในชีวิตการงานของ 
แต่ละคนถ้าหากไม่มีโอกาสได้รับการฝึกอบรม  ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้มีโอกาสพัฒนา 
ตนเองแล้ว จะมีความรู้สึกเกิดขึ้นกับตนเองว่า  การท างานมักหยุดชะงัก  การริเร่ิมต่าง ๆ  มักติดขัด   
รวมทั้งมีความรู้สึกขัดข้องและได้พอใจตนเองเกิดขึ้น  นอกจากนี้วิทยาการต่าง ๆ ได้เจริญก้าวหน้า 
ขึ้นได้มีการค้นพบหลักการและวิธีการใหม่  เพื่อน ามาให้แทนของเก่าอยู่เสมอ (ส านักงาน 
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2535, หน้า 47) ในพิธีพระราชทานปริญญาบัตรของมหาวิทยาลัย 
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ศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตสงขลา 13 กันยายน พ.ศ. 2544  การให้การศึกษานั้น กล่าวสั้น ๆ 
โดยความหมายรวมยอด ได้แก่ การให้บุคคลค้นพบวิธีด าเนินชีวิตโดยทางที่ชอบไปสู่ความเจริญ 
และความสุขตามอัตภาพของตน  ผู้สอนมีหน้าที่ที่จะหาความรู้  และวิธีการครองชีวิตที่ดีมาให้ศิษย์ 
เพื่อให้ศิษย์สามารถเรียนรู้ได้ก้าวหน้า  และด าเนินชีวิตต่อไปได้ด้วยดี  ตามท านองคลองธรรม 
จนบรรลุจุดหมาย  และในการนี้ผู้สอนจึงต้องมีวิธีการแยบคาย  ทั้งในด้านให้วิชาการและในด้าน 
อบรมความประพฤติปฏิบัติทุกขั้นตอนโดยล าดับจึงจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีผลสมบูรณ์  กล่าวคือ สามารถให้การศึกษาแก่ศิษย์ได้ครบทุกส่วน  การให้การศึกษามี 
ความหมายกว้างและลึก คือ ต้องมีความรู้ทั้งในทางราชการบริหารและวิชาชีพต้องอาศัยทักษะ 
ประสบการณ์ด้วยถึงจะจัดการได้  และการจะจัดการได้ดีเพียงใดต้องขึ้นอยู่กับระดับแก่นสาระของ 
ความรู้ในงาน คน เงินและเคร่ืองไม้เคร่ืองมือ  ดังนั้นพื้นฐานการท างานใดก็ตามจะต้องอาศัยความรู้ 
ในเชิงจัดการในระดับความเข้มข้นและความครอบคลุมแตกต่างกันไปตามลักษณะความยากง่าย 
ของงานและการมีความรู้ในเชิงจัดการ  ไม่ใช่เป็นหลักประกันว่าจะต้องปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพและการศึกษาสอนให้คนมีความรู้  ความสามารถในเร่ืองความรู้ในเชิงจัดการ (Know- 
how)  ความสามารถในการแก้ปัญหา (Problem-solving)  ความรับผิดชอบ (Accountability) 
 วัตถุประสงค์ของการให้การศึกษา 
 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2535, หน้า 49) ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์
ของการศึกษาให้การศึกษาตาม  พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว ว่าเป็นการให้ 
บุคคลมีปัจจัยหรืออุปถัมภ์ส าหรับชีวิตอย่างครบถ้วนเพียงพอ  ทั้งในส่วนวิชาความรู้  ส่วนความคิด 
วินิจฉัย  ส่วนจิตใจและคุณธรรม  ความประพฤติ  ส่วนความขยันอดทนและสามารถในอันที่จะน า 
ความรู้  ความคิดไปใช้ปฏิบัติงานด้วยตนเองให้ได้จริง  เพื่อสามารถด ารงชีพอยู่ด้วยความสุข  
ความเจริญมั่นคง และสร้างประโยชน์ให้แก่สังคมและบ้านเมืองได้ตามควรแก่ฐานะด้วย การส่งเสริม 
ให้การศึกษาแก่ข้าราชการครูที่มีความรู้ความสามารถ  ย่อมมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพราชการ 
ตลอดจนการศึกษาเป็นบันไดของสังคม (Social ladder)  ดังนั้น การให้โอกาสแก่ข้าราชการ 
เพื่อศึกษาต่อหรือเพิ่มพูนความรู้ทักษะและช่วยให้เป็นผู้มีความเชี่ยวชาญในการท างาน  ท าให้ 
ข้าราชการมั่นใจในตัวเองเข้าใจวัตถุประสงค์ในการท างานดีขึ้น  และโอกาสที่จะได้เลื่อนวิทยฐานะ 
ก็มีมากขึ้นย่อมเป็นเรื่องจ าเป็นและเป็นผลตอบแทน (Reward)  มีผู้บังคับบัญชาควรส่งเสริมเพราะ 
นอกจากจะเป็นการเสริมสร้างก าลังใจแก่ข้าราชการแล้ว  ยังเป็นการสร้างบรรยากาศและ 
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างกันต่อไปด้วย 
 การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อเป็นการพัฒนาบุคลากรที่ดีวิธีหนึ่งเพราะบุคลากรก็ได้มี 
โอกาสไปหาความรู้  ทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยู่  ผู้ได้รับการศึกษาต่อจะได้รับแนวคิดและ 
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ความรู้ใหม่ ๆ ในงานนั้น ได้ฝึกปฏิบัติการใช้เคร่ืองมือที่คล้ายกับเคร่ืองมือที่ใช้อยู่ในองค์กรของตน   
ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ที่ศึกษาด้วยกัน  ท าให้เกิดความรู้ที่กว้างขวางขึ้น  เกิดความสัมพันธ์ 
ในกลุ่มเพื่อนซึ่งจะช่วยให้งานเกิดความส าเร็จในโอกาสต่อไป 
 ปภาวดี  ประจักษ์ศุภนิติ และกิ่งพร  ทองใบ (2544, หน้า 98)  ได้กล่าวถึง การให้ 
การศึกษาเป็นกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จัดขึ้นเพื่อปรับปรุงสมรรถนะของพนักงาน 
หรือบุคคลที่ท างานในองค์กร  ให้ท างานดีขึ้นและเป็นไปในทิศทางที่ต้องการ  การศึกษามีจุดเน้น 
ที่บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์มากกว่างาน  วัตถุประสงค์ของการศึกษาก็เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับ 
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในองค์กรกับเป็นการพัฒนาเร่ืองอาชีพ  หากจะมีการเลื่อนต าแหน่ง 
พนักงานระดับปฏิบัติการที่ท าหน้าที่ปฏิบัติการผลิตให้มีต าแหน่งสูงขึ้นในระดับบริหาร  กล่าวคือ   
เลื่อนขึ้นเป็นหัวหน้างาน  การให้การศึกษาทางด้านทัศนคติที่เกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์และการ 
บังคับบัญชาเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับโครงการการศึกษาของบุคคลเน่ืองจากคนที่ย้ายไปสู่ต าแหน่ง 
ใหม่จะเผชิญกับความสัมพันธ์แบบใหม่ที่ตนยังไม่คุ้นเคย  การให้การศึกษาเร่ืองใหม่จึงเป็น 
ความจ าเปน็เพื่อที่จะปรับตัวท าหน้าที่ในสิ่งแวดล้อมใหม่ได้ 
 สรุปได้ว่า การศึกษาต่อ หมายถึง การเรียนในระดับที่สูงขึ้น เพื่อเพิ่มพูนความรู้จากที่มี 
อยู่เดิมให้มีความรู้เพิ่มมากขึ้นให้การศึกษาเป็นกิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จัดขึ้น 
เพื่อปรับปรุงสมรรถนะของพนักงานหรือบุคคลที่ท างานในองค์กร ให้ท างานดีขึ้นและเป็นไป 
ในทิศทางที่ต้องการการศึกษามีจุดเน้นที่บุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์มากกว่างาน 
 4.  การประชุมสัมมนา 
 กรมสามัญศึกษา (2530, หน้า 59) ได้กล่าวไว้ว่า การประชุมสัมมนา (Seminar) 
เป็นการประชุมเพื่อศึกษาค้นคว้าและรวบรวมข้อเท็จจริง  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
ระหว่างผู้เข้าร่วมในเร่ืองที่ก าหนดหัวข้อไว้อย่างชัดเจน  มีก าหนดการและแบบแผนที่แน่นอน 
โดยมีผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิร่วมบรรยาย  อภิปราย  หรือเสนอผลงานในรูปแบบต่าง ๆ 
เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์แก่สมาชิกในที่ประชุม  หรือเพื่อกระตุ้นเร้าความคิดในอันที่ 
สมาชิกจะได้น าไปประกอบการพิจารณาและมีส่วนร่วมในการอภิปรายกลุ่มย่อยต่อไป  ซึ่งจะ 
น าไปสู่การหาข้อสรุปร่วมกันในเร่ืองที่ต้องการ 
 1.  เป็นการประชุมอภิปรายกลุ่มระหว่างผู้ที่มีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ 
โดยจะก าหนดหัวเร่ืองในการประชุมไว้ล่วงหน้า  และมีการก าหนดผู้น าในการประชุม  นอกจากนี้ 
ผู้เข้าร่วมประชุมมีสิทธิ์ในการแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ 
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 2.  ผู้น าการประชุมอาจต้องเตรียมเอกสารการประชุม  เพื่อแจกแก่ผู้เข้าร่วมประชุมได้ 
ศึกษาอันจะช่วยให้การประชุมด าเนินอยู่ภายในขอบเขตของหัวเร่ืองที่ก าหนดไว้  และผู้เข้าร่วม 
ประชุมอาจใช้ประกอบการซักถามข้อสงสัยต่าง ๆ 
 3.  มีการประชุมกลุ่มย่อยเฉพาะเร่ืองตามที่ก าหนดเพื่อวิเคราะห์ปัญหาและแสวงหา 
วิธีการแก้ปัญหาเลือกวิธีการแก้ปัญหาที่ดีที่สุด  รวบรวมข้อเสนอแนะของกลุ่มย่อยเพื่อน าเสนอต่อ 
ที่ประชุมใหญ่ 
 4.  รายงานผลการประชุมของกลุ่มย่อยต่อที่ประชุมใหญ่  อาจมีการอภิปรายร่วมแบบ 
ทั่วไป (Forum discussion)  เพื่อรับฟังข้อคิดเห็นจากสมาชิกกลุ่มอื่น ๆ 
 5.  สรุปผลการประเมินผลการประชุม 
 6.  พิธีปิดการประชุม 
 การประชุมมีเป้าหมายอยู่ที่การแก้ปัญหาที่สมาชิกผู้เข้าร่วมประชุมมีความสนใจร่วมกัน   
ผู้เข้าร่วมประชุมจึงต้องท าหน้าที่เป็นผู้รับและผู้ใฝ่รู้เป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันในเร่ืองที่มุ่ง 
จะพิจารณาโดยเฉพาะ (Particular topic)  โดยน าเอาประสบการณ์เดิมสร้างแนวปฏิบัติใหม่เป็นการ
เพิ่มพูนความรู้แก่ผู้เข้าประชุมเพื่อให้สามารถไปปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ 
ยิ่งขึ้น  หรือเพื่อเป็นการเตรียมตัวให้ก้าวหน้าเหมาะสมกับต าแหน่งที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นไป 
 วัตถุประสงค์ของการประชุม 
 นพพงษ์  บุญจิตราดุล (2534, หน้า 3) ได้กล่าวถึง  วัตถุประสงค์การประชุมไว้ว่า 
เพื่อแก้ไขปัญหาร่วมกัน  และเพื่อการเรียนรู้และประโยชน์จากการแก้ปัญหาร่วมกัน  ดังนั้น 
ผู้เข้าร่วมประชุมจึงต้องท าหน้าที่ร่วมกันคือ  เป็นทั้งผู้รับและผู้ให้  กล่าวคือ  เป็นผู้ฟังความคิดเห็น 
จากสมาชิกหรือวิทยากร  และเป็นผู้ให้ความคิดเห็นและข้อเท็จจริงอันจะน าไปสู่การแก้ปัญหา 
ร่วมกัน 
 การประชุมสัมมนาท าให้บุคลากรได้รับความรู้เพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและ 
เป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาต่าง ๆ อีกทั้งได้รับฟังการอภิปราย 
ต่าง ๆ  จากผู้ทรงคุณวุฒิจะท าให้ได้ความเข้าใจมากกว่าการอ่านต าราซึ่งจะช่วยให้บุคคลสามารถ 
ปรับปรุงตนเองให้มีทัศนคติอ่านสอดคล้องกับสภาวะและความเปลี่ยนแปลงของโลกภายนอกองค์กร 
 ประเภทของการประชุม 
 กุลธน  ธนาพงศธร (2544, หน้า 495)  ได้กล่าวถึงประเภทการประชุมไว้ว่า 
 1.  เป็นการประชุมอภิปรายเป็นกลุ่มในระหว่างผู้ที่มีประสบการณ์มาก  โดยจะมี 
การก าหนดหัวข้อเร่ืองหรือประเด็นในการประชุมไว้ล่วงหน้า  นอกจากนี้ยังมีการก าหนดให้ 
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมคนใดคนหน่ึงท าหน้าที่เป็นผู้น าการประชุมด้วย  แต่ผู้น าการประชุมดังกล่าว 
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จะแสดงบทบาทในการน าอย่างเป็นทางการน้อยที่สุด  ทั้งนี้  เพื่อเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดง 
ทรรศนะของตนได้อย่างเต็มที่ 
 2.  การตั้งประเด็นหรือหัวข้อเร่ืองที่จะประชุมเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้การประชุม 
ประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวได้  เพื่อให้การประชุมอยู่ภายในขอบเขตของหัวข้อเรื่องหรือประเด็น 
ที่ก าหนดไว้  ผู้น าการประชุมอาจจะจัดเตรียมเอกสารประกอบการประชุมเพื่อแจกจ่ายให้ผู้เข้าร่วม 
ประชุมทุกคนก่อนล่วงหน้า  เพื่อจะได้มีเวลาศึกษาพิจารณาเอกสารเหล่านั้นเสียก่อน  ส่วนใน 
ระหว่างการประชุมจะเน้นในด้านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซักถามปัญหาสงสัยและเพิ่มเติม 
ทรรศนะต่าง ๆ  เพื่อความถูกต้องสมบูรณ์ของประเด็นที่น ามาประชุม  มากกว่าที่จะเป็นการโต้เถียง 
ปะทะคารม  เพื่อโจมตีความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน  ดังนั้น  การตั้งประเด็นหรือหัวข้อเร่ืองที่จะ 
ประชุมจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้การประชุมประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 
 สรุปได้ว่า การประชุมสัมมนา หมายถึง การประชุมเพื่อศึกษาค้นคว้าและรวบรวม 
ข้อเท็จจริง แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันระหว่างผู้เข้าร่วมในเร่ืองที่ก าหนดหัวข้อไว้ 
อย่างชัดเจน มีก าหนดการและแบบแผนที่แน่นอน โดยมีผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิร่วมบรรยาย  
อภิปรายหรือเสนอผลงานในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์แก่สมาชิก 
ในที่ประชุมหรือเพื่อกระตุ้นเร้าความคิดในอันที่สมาชิกจะได้น าไปประกอบการพิจารณาและ 
มีส่วนร่วมในการอภิปรายในกลุ่มย่อยต่อไป ซึ่งจะน าไปสู่การหาข้อสรุปร่วมกันในเร่ืองที่ต้องการ 
 5.  การสร้างผลงานทางวิชาการ 
 สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชลี  โพธิ์ทอง (2542, หน้า 201) ได้กล่าวถึง การสร้างผลงาน 
ทางวิชาการไว้ว่า  ผลงานทางวิชาการคือ  เอกสารหรือหลักฐานใด ๆ  ที่แสดงถึงความช านาญการ 
หรือความเชี่ยวชาญในการสอน  ซึ่งอาจสร้างขึ้นจากการศึกษา  ค้นคว้า  คิดค้น  สร้างสรรค์ 
วิเคราะห์หรือสังเคราะห์ขึ้น  ทั้งนี้เพื่อพัฒนางานในหน้าที่หรือพัฒนาการสอนให้ดียิ่งขึ้น  
โดยผลงานทางวิชาการนั้นอาจจะถูกจัดท าขึ้นมาแล้วกี่ปีก็ได้  แต่จะต้องเป็นผลงานที่ยังใช้อยู่ใน 
ปัจจุบันและไม่ล้าหลังแต่อย่างใด  การสร้างผลงานทางวิชาการเป็นการสร้างความก้าวหน้า 
ในการท างานที่มีผลต่อความส าเร็จของงาน  และการยอมรับนับถือแสดงถึงความสามารถส่วนบุคคล
ที่สามารถเผยแพร่ให้กับผู้อ่ืนได้รับผลประโยชน์จากงานนั้น 
 วัตถุประสงค์การสร้างผลงานวิชาการ 
 สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชลี  โพธิ์ทอง (2542, หน้า 201-206)  ได้กล่าวถึง วัตถุประสงค์ 
การสร้างผลงานทางวิชาการ  ไว้ดังนี้ 
 ความก้าวหน้าในการท างานในที่นี้  ได้แก่  การเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น  และการได้รับ 
เงินเดือนสูงขึ้น  ดังนั้นในการพิจารณาเร่ืองความก้าวหน้าในอาชีพครูต่อไปอันได้แก่การก าหนด 



31 

ต าแหน่ง  การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง  ระบบเงินเดือนและค่าตอบแทนตลอดจนเส้นทาง 
ความก้าวหน้าการประกอบอาชีพครู  ดังนั้น  ครูต้องสร้างผลงานทางวิชาการเพื่อเป็นแนวทาง 
ความก้าวหน้าการประกอบอาชีพครูในการขอรับใบประกอบวิชาชีพ  ซึ่งหมายถึงการได้รับ
เงินเดือนที่สูงขึ้น  ผลงานทางวิชาการจึงเป็นสิ่งที่วัดความก้าวหน้าของครูประการหนึ่ง 
 ประเภทของผลงานทางวิชาการ 
 สมศักดิ์  คงเที่ยง และอัญชลี  โพธิ์ทอง (2542, หน้า 201)  ได้กล่าวถึง  ประเภทของ 
ผลงานวิชาการ  ไว้ดังนี้ 
 1.  ต ารา  คือ  งานแต่งหรืองานเรียบเรียบ  หมายถึง  เอกสารที่ใช้ในการเรียนวิชาใด 
วิชาหนึ่งโดยเฉพาะ 
 2.  เอกสารประกอบการสอน  หมายถึง  เอกสารที่ใช้ประกอบการสอนวิชาใดวิชาหนึ่ง 
ตามหลักสูตรที่ใช้ในสถานศึกษา  
 3.  เอกสารค าสอน  หมายถึง  เอกสารค าบรรยายที่ใช้สอนวิชาใดวิชาหนึ่งตามหลักสูตร 
ที่ใช้ในสถานศึกษา 
 4.  หนังสือ  หมายถึง  เอกสารทางวิชาการ  หรือกึ่งวิชาการ  ที่ได้เรียบเรียงเข้าปกเย็บเล่ม 
เรียบร้อย 
 5.  คู่มือครู  หมายถึง  เอกสารที่จัดท าขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการเตรียมการสอนให้ผู้สอน
สามารถสอนตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 
 6.  ผลงานวิจัย  หมายถึง  ผลงานทางการศึกษาค้นคว้าอย่างมีระบบและมีวัตถุประสงค์ 
ที่ชัดเจนแน่นอนเพื่อให้ได้มาซึ่งทฤษฎี  หลักการ  ปัญหา  วิธีการแก้ปัญหา  การรับรองหลักการ 
 7.  บทความทางวิชาการ  หมายถึง  เอกสารซึ่งจัดท าขึ้นในลักษณะที่เป็นการวิเคราะห์ 
หรือเสนอแนวคิดใหม่ ๆ  จากพื้นฐานวิชาการนั้น ๆ 
 8.  สื่อการเรียนการสอน  หมายถึง  สื่อการเรียนการสอนประเภทใดประเภทหนึ่ง 
มีลักษณะเป็นอุปกรณ์ที่ผลิตออกใช้ประกอบการเรียนการสอนวิชาใดวิชาหนึ่ง  เพื่อช่วยเสริมสร้าง 
การเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 9.  งานแปล  หมายถึง  การถอดความต าราหรือเอกสารจากภาษาหนึ่งเป็นอีกภาษาหนึ่ง 
ให้ได้ใจความถูกต้อง  ตรงตามต้นฉบับจริง 
 10.  รายงานการศึกษาค้นคว้า  หมายถึง  รายงานจากการศึกษาค้นคว้าเร่ืองที่เกี่ยวกับ
วิชาการที่สอน  โดยการแสวงหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ 
 11.  รายงานการวิเคราะห์ หมายถึง  รายงานจากการศึกษาเร่ืองหรือสิ่งที่เกี่ยวกับการเรียน
การสอนแล้วแยกแยะออกเป็นส่วนย่อย  เพื่อให้เกิดความเข้าใจเร่ืองหรือสิ่งนั้น ๆ ง่ายขึ้น 
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 12.  รายงานโครงการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการเรียนการสอน  หมายถึง  เอกสารรายงาน
ผลงานของโครงการที่ด าเนินกิจกรรมเกี่ยวกับการเรียนการสอน 
 13.  นวัตกรรมทางการศึกษาและเทคโนโลยีทางการศึกษา  หมายถึง  สิ่งประดิษฐ์ 
หรือวิธีการปฏิบัติใหม่ ๆ  ทางการศึกษาซึ่งต่างไปจากเดิม  อาจได้มาจากการค้นพบวิธีใหม่ ๆ 
หรือปรับปรุงของเดิมให้เหมาะสม 
 14.  ผลงานทางวิชาการในลักษณะอ่ืน หมายถึง ผลงานอย่างอื่นที่มิใช่ผลงานทางวิชาการ 
 สรุปได้ว่า การสร้างผลงานวิชาการ หมายถึง การสร้างความก้าวหน้าในการท างานที่มี 
ผลต่อความส าเร็จของงาน และการยอมรับนับถือแสดงถึงความสามรถส่วนบุคคลที่สามารถเผยแพร่ 
ให้กับผู้อื่นได้รับผลประโยชน์จากงานนั้นการสร้างผลงานวิชาการไว้ว่า ผลงานทางวิชาการ คือ  
เอกสารหรือหลักฐานใด ๆ ที่แสดงถึงความช านาญการหรือความเชี่ยวชาญในการสอน ซึ่งอาจสร้าง 
ขึ้นจากการศึกษา ค้นคว้า คิดค้น สร้างสรรค์ วิเคราะห์ หรือสังเคราะห์ขึ้น 
 จากความหมายของการพัฒนาตนเองตามที่นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายไว้ 
สรุปได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การที่บุคคลรู้จักเรียนรู้และปรับปรุงตนเองให้มีความเจริญ 
งอกงาม  มีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  เพื่อสะสมความรู้และประสบการณ์ให้มีมากขึ้น   
เพื่อการน าพาชีวิตสู่ความเจริญก้าวหน้า ดังนั้น การพัฒนาตนเองจึงหมายความถึงความเจริญก้าวหน้า 
หรือเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีกว่าเดิมจากสภาพที่เป็นอยู่  จากความหมายดังกล่าว  เมื่อน ามาใช้ 
ในการพัฒนาตนเอง  ครู  อาจกล่าวได้ว่าการพัฒนาครูคือการที่ครูรู้จักเรียนรู้และปรับปรุงตนเอง 
ให้มีความเจริญงอกงามมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ครูที่สะสมความรู้และประสบการณ์ได้ดี 
จะสามารถพัฒนาตนเองได้มากขึ้น 
 

แนวคิดทฤษฎีความต้องการ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ พบว่า  การพัฒนาตนเองตามเกณฑ์มาตรฐาน 
วิชาชีพครู  เป็นเร่ืองที่นักวิชาการและนักบริหารที่มีชื่อเสียงในองค์การต่าง ๆ  ให้ความสนใจ 
หลายท่านในการศึกษางานวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้คัดเลือกแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการ 
ที่น่าสนใจมากล่าวถึงไว้  ดังนี้ 
 1.  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of needs)  ล าดับขั้น   
ในยุคแรก ๆ  ที่มาสโลว์ (Maslow) ท าการศึกษาเขาแบ่งความต้องการของมนุษย์ไว้เป็น 5 ล าดับ   
ล าดับที่ 1-4  เป็นความต้องการระดับต้น  ส่วนล าดับที่ 5  เป็นความต้องการระดับสูง  ในยุคต่อมา 
มาสโลว์ได้ท าการศึกษาเพิ่มเติมและแบ่งความต้องการล าดับที่ 5  ให้ละเอียดออกไปอีก 3 ระดับ   
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รวมใหม่ทั้งหมดเป็น  7  ล าดับขั้นของความต้องการมนุษย์  (ปราณี  รามสูต, 2548, หน้า 213-218) 
ซึ่งมีล าดับขั้นดังนี้ 
 ล าดับขั้นที่  1  ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physical needs)  เป็นความต้องการ 
เบื้องต้นเพี่อความอยู่รอดของชีวิต ได้แก่  อาหาร  อากาศ  น้ า  ที่อยู่อาศัย  ความต้องการทางเพศ   
ความต้องการทางด้านร่างกายเป็นความต้องการที่มีพลังผลักดันสูงต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
เป็นความต้องการที่จ าเป็นเพื่อความอยู่รอดของชีวิต 
 ล าดับขั้นที่  2  ความต้องการความปลอดภัย (Safety needs)  เป็นความต้องการทางด้าน 
ความมั่นคงปลอดภัยในตนเอง  รวมถึงความรู้สึกก้าวหน้าและความอบอุ่นทางด้านจิตใจ 
 ล าดับขั้นที่  3  ความต้องการความรัก  ความเป็นเจ้าของ (Love and belongingness) 
เป็นความต้องการที่ได้เข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งและได้รับการยอมรับในสังคมความเป็นมิตร 
และความรักจากเพื่อนหรือผู้แวดล้อม 
 ล าดับที่  4  ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือหรือมีชื่อเสียง (Esteem needs) 
เป็นความต้องการระดับสูง ได้แก่ ความต้องการเด่นในสังคม  ความส าเร็จ  ความรู้   ความสามารถ  
ความเป็นอิสระและเสรีภาพ  และการเป็นที่ยอมรับนับถือ 
 ล าดับขั้นที่  5  ความต้องการตระหนักรู้  เข้าใจสรรพสิ่ง (Need to know and understand)   
คือ  การอยากรู้  อยากเข้าใจ  อยากมีความสามารถ  อยากมีทักษะและประสบการณ์ 
 ล าดับขั้นที่  6  ความต้องการทางสุนรียะ  ความดีงาม  (Aesthetic needs)  ได้แก่ 
ความต้องการบรรลุด้านความดี  ความงาม  คุณธรรม  และความละเอียดอ่อนทางจิตใจ 
 ล าดับขั้นที่  7  ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs)   
เป็นความต้องการระดับสูงสุดของมนุษย์  ซึ่งจะแตกต่างกันไปตามความคิดของตนและถือเป็น 
ความฝันสูงสุดของแต่ละคน 
 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับของมาสโลว์ (Maslow) ชี้ให้เห็นว่า บุคคลถูกกระตุ้นจาก 
ความปรารถนาที่จะสนองความต้องการเฉพาะอย่าง  เช่น   
 1.  บุคคลย่อมมีความต้องการอยู่เสมอและไม่สิ้นสุด  ขณะที่ความต้องการใดตอบสนอง 
แล้ว  ความต้องการอ่ืนก็เกิดขึ้นอีกไม่มีวันจบสิ้น 
 2.  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไป   
ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจพฤติกรรมของคนนั้น 
 3.  ความต้องการของบุคคลจะเรียงล าดับขั้นตอนความส าคัญ  เมื่อความต้องการระดับต่ า 
ได้รับการสนองแล้วบุคคลก็จะพอใจและให้ความสนใจและปฏิบัติเพื่อสนองความต้องการระดับสูง 
ต่อไป 
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 จากทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow) จะเห็นได้ว่า มนุษย์พยายามที่จะตอบสนอง 
ความต้องการของตนอย่างต่อเน่ืองเรียงล าดับเป็นขั้นตอนตามความส าคัญ  กล่าวคือ  ในขณะที่ 
ความต้องการที่รุนแรงกว่าได้รับการตอบสนองให้เกิดความพึงพอใจแล้ว  ความต้องการอ่ืน ๆ 
ก็จะเกิดตามขึ้นมาแทนที่ขณะที่มนุษย์เกิดความต้องการ  มนุษย์จะกระท าการหลายรูปแบบ 
เพื่อหาทางสนองความต้องการของตนเอง  การพัฒนาตนเองหรือการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเอง 
ก็เป็นอีกรูปแบบหนึ่งเพื่อให้ได้มาซึ่งความต้องการดังกล่าว  ซึ่งหลักการของทฤษฎีนี้สามารถใช้เป็น 
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองของครู  เพื่อให้ครูบรรลุตามความต้องการด้าน 
ความมั่นคงในอาชีพและเกียรติยศชื่อเสียงของครูได้ 
 2.  ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray's manifest need theory) 
 เมอร์เรย์ (Murray, 1988) อธิบายความต้องการของมนุษย์ไว้ในทฤษฎีของเขาว่า 
ในขณะหนึ่ง ๆ  บุคคลอาจมีความต้องการด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้านสูง  และความต้องการ 
ด้านอ่ืนต่ าก็ได้  ตามทฤษฎีของเมย์เรอร์ (Murray) ความต้องการที่จ าเป็นและส าคัญของคนมีอยู่ 
4  ประการ คือ ความต้องการความส าเร็จ (Needs for achievement)  ความต้องการมิตรสัมพันธ์  
(Needs for affiliation) ความต้องการมีอ านาจ (Needs for power) และความต้องการอิสระ (Needs  
for autonomy) ความต้องการการมีอ านาจ (Needs for power)  และความต้องการอิสระ (Needs for   
autonomy) (ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา, 2546, หน้า 156)  ซึ่งอาจน ามาใช้ในการอธิบาย 
ความต้องการของบุคคลในการท างานได้ว่า  ในการท างานใด ๆ  บุคคลส่วนใหญ่มักต้องการ 
ความส าเร็จในการท างาน  ต้องการมีอ านาจหรือต าแหน่งงาน  และต้องการเป็นอิสระ  เป็นตัวของ 
ตัวเองในการตัดสินใจในเร่ืองงาน 
 จากทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray) เมื่อน ามาท าความเข้าใจการท างาน 
ของครู อาจสะท้อนให้เห็นธรรมชาติของคนที่เป็นครูว่า  ขณะที่ครูท างานครูต้องการได้รับ 
ความส าเร็จ  ต้องการการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของงาน  ต้องการมีอ านาจต าแหน่ง  และต้องการ 
สิทธิเสรีภาพในการจัดการกับงานตามบทบาทหน้าที่ของตน  ซึ่งเมื่อครูมีพื้นฐานความต้องการ 
เหล่านี้อยู่แล้วจึงอาจไม่ยากนักที่จะเสริมสร้างแรงจูงใจให้ครูพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวิชาชีพ 
เพื่อเสริมเติมเต็มความต้องการดังกล่าว 
 3.  ทฤษฎีความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s modified needs hierarchy 
theory)  
 แอลเดอเฟอร์ (Alderfer, 1972) ได้เสนอแนะทฤษฎี ERG ที่ได้ย่อล าดับความต้องการ 
5 อย่างของมาสโลว์ เหลือเพียง 3 อย่าง คือ 
 1.  ความต้องการเพื่อมีชีวิตคู่ (Existence needs)  เป็นความต้องการเพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไป   
ได้แก่ ความต้องการทางกายและความต้องการความปลอดภัย 
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 2.  ความต้องการสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน (Relatedness needs)  เป็นความต้องการของบุคคล 
ที่จะมีมิตรสัมพันธ์กับบุคคลรอบ ๆ ตัว  และบุคคลในสังคมอย่างมีความหมาย 
 3.  ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs)  เป็นความต้องการเพื่อความ 
เจริญก้าวหน้า  เป็นความต้องการชั้นสูงสุด  รวมถึงความต้องได้รับการยกย่องและความส าเร็จ 
ในชีวิต 
 4.  ทฤษความต้องการความส าเร็จของแมคแคนแลนด์ (McClelland’s achievement  
motivation theory)  
 แมคแคนแลนด์ (McClelland, 1985) ได้กล่าวว่า ความต้องการของคนเป็นผลมาจาก 
การเรียนรู้มากกว่าอย่างอ่ืน  ความต้องการที่จะเกิดจากการเรียนรู้  จึงมีอิทธิพล  จูงใจให้คนแสดง 
หรือประพฤติปฏิบัติเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของเขา  ความต้องการในชีวิตของแต่ละคนจะแตกต่างกัน 
เน่ืองจากความแตกต่าง  ในสิ่งแวดล้อมทั้งครอบครัว  ที่ท างาน  ตลอดจนประเพณีและวัฒนธรรม   
แมคแคนแลนด์  ได้กล่าวถึงความต้องการไว้ 3 ประการ คือ 
 1.  ความต้องการประสบความส าเร็จ (The needs for achievement motivation theory)   
เป็นความต้องการมีผลงานและบรรลุเป้าหมายที่พึงปรารถนา  คุณลักษณะของคนที่มีความต้องการ 
ประสบความส าเร็จ ได้แก่ 1) เป็นคนมีความปรารถนาอย่างแรงกว้าที่จะรับภาระหรือความรับผิดชอบ 
ในการปฏิบัติงาน  ไม่ชอบเกี่ยงงาน  จะค้นพบว่าปัญหาจะถูกแก้ไขได้โดยวิธีใดหรืออย่างไร 
2) เป็นคนที่ตั้งเป้าหมายไว้สูงกว่าปกติและชอบเสี่ยงกับเป้าหมายนั้น  3) เป็นคนที่ต้องการให้ผู้อ่ืน 
ประเมิน  หรือบอกสิ่งที่เขาท าว่าเป็นอย่างไร 
 2.  ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ (The needs for affiliation)  เป็นความต้องการที่จะ
ส่งเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุ่น  เพื่อความเป็นมิตรกับผู้อ่ืน  บุคคลที่มีความต้องการ 
มิตรสัมพันธ์สูง  มีลักษณะดังนี้  1) เป็นคนมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าต่อการยอมรับและ 
ให้ความเชื่อมั่นให้ก าลังใจ  2) เป็นคนที่มีแนวโน้มที่จะปรับตัวให้เข้ากับผู้อ่ืนตามความปรารถนา 
และบรรทัดฐานของผู้อื่น  3) เป็นคนที่มีความใส่ใจในความรู้สึกของผู้อ่ืนอย่างจริงจัง 
 3.  ความต้องการอ านาจ (The needs for power)  เป็นความต้องการที่จะมีอิทธิพลครอบง า 
ผู้อ่ืน  บุคคลที่มีความต้องการอ านาจสูง  มีลักษณะดังนี้  1) มีความปรารถนาที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน 
โดยตรง  2) มีความปรารถนาที่จะมีกิจกรรมในการควบคุมเหนือผู้อ่ืน  3) มีความสนใจในการรักษา 
สัมพันธภาพในการเป็นผู้น า  ผู้ตาม 
 จากทฤษฎีที่กล่าวมาแล้ว  สรุปได้ว่า คนหรือที่เรียกว่า ทรัพยากรมนุษย์นั้นว่าเป็นปัจจัย 
ส าคัญในการที่จะน าความส าเร็จมาสู่องค์การ  ถือได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าสามารถสร้างสรรค์ 
ประโยชน์และประสิทธิภาพให้กับองค์การได้อย่างมหาศาลภายใต้สภาวการณ์และสภาพแวดล้อม 
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ต่าง ๆ  โดยความเป็นจริงแล้วมนุษย์ทุกคนมีความปรารถนาจะก้าวไปสู่ความส าเร็จและต้องการที่จะ 
ปรับปรุงตนเองให้ก้าวหน้าอยู่เสมอ  การพัฒนาตนเองจึงเป็นพื้นฐานของการพัฒนาทั้งมวลและ 
ถือเป็นกระบวนการต่อเนื่องที่ต้องด าเนินการต่อไปตราบใดที่ยังไม่หยุดท างาน  เพราะเป้าหมาย 
หลักคือความสุข  การกินดีอยู่ดี  ความส าเร็จในหน้าที่การงานและการได้รับการยกย่องจากสังคม   
จากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาแล้วจึงสามารถชี้ให้เห็นว่า  การพัฒนาตนเองเป็นสิ่งที่ทุกคน
รวมทั้งครูต้องการ  การที่บุคคลเรียนรู้และปรับปรุงตนเองให้มีความเจริญงอกงามประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงานและพยายามปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตนเองอยู่เสมอนั้นก็เพื่อความส าเร็จและ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของตนเอง  และเพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายในสิ่งที่ต้องการนั่นเอง 
 

ตัวแปรที่เก่ียวข้องกับการวิจัย 
 ประสบการณ์ในการสอน หมายถึง ระยะเวลาในการท างาน หรือประสบการณ์การท างาน 
ซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญที่บุคลากรในหน่วยงานจะปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงไปตามเป้าหมายที่วางไว้  
เพราะยิ่งปฏิบัติงานมากเท่าไร ประสบการณ์ในการท างานก็จะยิ่งมากขึ้นไปด้วย ท าให้สามารถ 
น าประสบการณ์มาช่วยในการท างาน ดังนั้นจึงเป็นปัจจัยหรือตัวแปรที่น่าสนใจและส าคัญยิ่ง 
เน่ืองจากประสบการณ์เป็นผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ประสบการณ์ท าให้บุคคล 
มีโอกาสเรียนรู้ และท้าความเข้าใจมองเห็นปัญหาได้ชัดเจนถูกต้องตามหลักความเป็นจริง ท าให้เกิด 
ทักษะและเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานยิ่งมีประสบการณ์ท างานมากขึ้นเท่าใดยิ่งส่งผลดีต่อ 
การปฏิบัติงานมากขึ้นเท่านั้น เพราะว่าประสบการณ์การท างานเป็นการสะสมทักษะในการท างาน 
ที่ดียิ่งปฏิบัติงานเป็นระยะเวลานาน มีความอาวุโสมากขึ้นเท่าใดก็จะพบว่า มีความรู้ ความสามารถ 
และทักษะในการบริหารงานมากขึ้นเท่านั้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของศิวเทพ  สมชิต (2546) 
กล่าวว่า ประสบการณ์การท างานของข้าราชการครู ตั้งแต่เร่ิมรับราชการถึงปัจจุบันมีผลต่อ 
การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษาได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ 
ประสบการณ์มากหรือน้อยของแต่ละคน  สอดคล้องกับจ านง  มิ่งเจริญ (2548) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ 
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของครูโรงเรียน สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ที่มีประสบการณ์ 
ในการท างานต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครู 
ที่มีประสบการณ์น้อยมีความต้องการพัฒนามากกว่าครูที่มีประสบการณ์มาก และสอดคล้องกับ 
พยุง  ประทุมทอง (2550) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาบุคลากรครูผู้สอนของสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน  
ผลการวิจัยพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้มีประสบการณ์ในการท างาน 
น้อยมีความต้องการพัฒนามากกว่าผู้มีประสบการณ์ในการท างานมาก 
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 สรุปได้ว่า ประสบการณ์ในการสอน หมายถึง ระยะเวลาของการท างาน ความช านาญ 
ในการปฏิบัติงาน ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน และความเข้าใจในงานประจ้าที่ปฏิบัติภายใต้ 
ระเบียบหรือหลักเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้ ดังนั้น ประสบการณ์ในการสอนจึงเป็นตัวแปรที่น่าสนใจ 
และได้น ามาศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
 ระดับชั้นท่ีสอน หมายถึง ช่วงชั้นเรียนที่ก าหนดตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ซึ่งจัดระดับการศึกษาเป็น 4 ระดับ ดังนี้ ช่วงชั้นที่ 1 ระดับ 
ประถมศึกษาตอนต้น (ชั้นประถมศึกษาปีที่ 1-3) ช่วงชั้นที่ 2 ระดับประถมศึกษาตอนปลาย  
(ชั้นประถมศึกษาปีที่ 4-6) ช่วงชั้นที่ 3 ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น (ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1-3)  
และช่วงชั้นที่ 4 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4-6) โดยโรงเรียนในกลุ่มสหวิทยา
เขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ได้แบ่งระดับช่วงชั้นเรียน 
ออกเป็น 2 ระดับ ได้แก่ ช่วงชั้นที่ 3 ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น (ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1-3)  
และช่วงชั้นที่ 4 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 4-6) ซึ่งครูที่ปฏิบัติหน้าที่การสอน 
ในแต่ละระดับชั้นเรียนจะมีความต้องการพัฒนาตนเองที่แตกต่างกันไป  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของสุธี  เมธีกุล (2545, หน้า 73) ได้ศึกษาความต้องการแนวทางพัฒนาบุคลากรโรงเรียนอนุบาล 
วัดปิตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ สังกดัส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า ความต้องการ 
แนวทางพัฒนาบุคลากรโรงเรียนอนุบาลวัดปิตุลาธิราชรังสฤษฎิ์ สังกัดส านักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดฉะเชิงเทรา จ าแนกตามระดับชั้นในการสอน ด้านวิธีการฝึกอบรม มีความต้องการพัฒนา 
บุคลากรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 โดยบุคลากรที่สอนในระดับชั้นปฐมวัย 
มีความต้องการพัฒนาต้อยกว่าบุคลากรที่สอนในระดับชั้นประถมศึกษา  และสอดคล้องกับงานวิจัย 
ของอัญชลี  หนูอุไร (2553) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรของครูผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเทศบาลต าบลหนองไม้แดง พบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากรของครูผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเทศบาลต าบลหนองไม้แดง จ าแนกตามระดับชั้นในการสอน ด้านการพัฒนาบุคคลโดยวิธี 
ปฏิบัติงานและด้านการพัฒนาด้วยตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 สรุปได้ว่า ระดับชั้นที่สอน หมายถึง ช่วงชั้นเรียนที่ครูได้รับมอบหมายเป็นภาระงานสอน  
จ าแนกเป็น 2 ระดับ คือ ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ซึ่งครูที่
ปฏิบัติหน้าที่การสอนแต่ละระดับชั้นเรียนมีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน  
ดังนั้น ระดับชั้นที่สอนจึงเป็นตัวแปรที่น่าสนใจและได้น ามาศึกษาวิจัยในครั้งนี้ 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 งานวิจัยในประเทศ 
 ทัศนีย์  วงษ์สมบูรณ์ (2550) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากร 
ของข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับประถมศึกษา อ าเภอพนมสารคาม สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากรของ 
ข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา อ าเภอพนมสารคาม สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา 
อบรมหรือดูงาน ด้านการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง และด้าน 
การพัฒนาโดยกระบวนการบริหาร โดยรวมมีความต้องการอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบ 
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับประถมศึกษา  
อ าเภอพนมสารคาม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามเพศ  
ประสบการณ์การท างาน และระดับชั้นที่สอน มีความต้องการพัฒนาบุคลากรโดยรวมและรายด้าน 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 พยุง  ประทุมทอง (2550) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาบุคลากรครูผู้สอนของ 
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า ความต้องการพัฒนา
บุคลากรครูผู้สอนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 
โดยรวมอยู่ในระดับมากและปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการศึกษาดูงาน 
ด้านการเผยแพร่เอกสารทางวิชาการ ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ ด้านการฝึกอบรม และด้าน 
การสนับสนุนการศึกษาต่อ  และการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากรครูผู้สอนสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 จ าแนกตามช่วงชั้นที่สอนแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  และจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกันอย่างมี 
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้มีประสบการณ์ในการท างานน้อยมีความต้องการมากกว่า 
ผู้มีประสบการณ์ในการท างานมาก 
 นงลักษณ์  ภิญโญ (2553) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความต้องการพัฒนาบุคลากรของ
ข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ระยอง เขต 2 ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญด้านการวิจัย 
ในชั้นเรียน ด้านการวัดและประเมินผล และด้านการใช้สื่อและเทคโนโลยี โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษา  
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สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
และประเภทสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 อัญชลี  หนูอุไร (2553) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรของครูผู้สอนโรงเรียน
ประถมศึกษาในเทศบาลต าบลหนองไม้แดง พบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากรของครูผู้สอน 
โรงเรียนประถมศึกษาในเทศบาลต าบลหนองไม้แดง โดยรวมและทุกรายด้านอยู่ในระดับมาก  
เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนาทีมงานและองค์กร  
ด้านการพัฒนาด้วยตนเอง ด้านการพัฒนาบุคคลโดยวิธีปฏิบัติงาน และด้านการส่งบุคคลไปศึกษา
หรือดูงาน  และเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากรของครูผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษา 
ในเทศบาลต าบลหนองไม้แดง จ าแนกตามระดับชั้นในการสอน โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มี 
นัยส าคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการฝึกอบรม ด้านการพัฒนาทีมงานและ 
องค์กร และด้านส่งบุคคลไปศึกษาหรือดูงาน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนด้าน 
การพัฒนาบุคคลโดยวิธีปฏิบัติงานและด้านการพัฒนาด้วยตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามประสบการณ์ทางการสอน โดยรวมทุกรายด้านแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 การันต์  เพชร่ี (2555) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการ 
พัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1  
ทั้ง 6 ด้าน คือ ด้านการจัดการเรียนการสอนโดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ด้านการวิจัยในชั้นเรียน 
ด้านการวัดและประเมินผล ด้านการใช้สื่อและเทคโนโลยี ด้านการฝึกอบรมสัมมนา และด้าน 
การส่งเสริมให้การศึกษาต่อ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และผลการเปรียบเทียบ 
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จันทบุรี เขต 1 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ท างานและสถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 จุรีรัตน์  พัฒนกิจ (2554) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความต้องการในการพัฒนาตนเองของ 
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการในการพัฒนาตนเอง
ของบุคลาการของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี ทั้ง 7 ด้าน ในภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี 
มีความต้องการพัฒนาตนเอง ด้านการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นโดยมีความต้องการเป็นอันดับแรก  
รองลงมาคือ ด้านการฝึกอบรม ด้านการเพิ่มหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน ด้านการให้ทดลองงาน 
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ในต าแหน่งใหม่ ด้านขยายงาน ด้านการศึกษาดูงาน และด้านการหมุนเวียนงาน ซึ่งให้ความคิดเห็น 
เป็นอันดับสุดท้าย 
 สุรศักดิ์  ยุทธนานุกูล (2558) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู 
โรงเรียนวังน้ าเย็นวิทยาคม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า 
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มี 
ค่าเฉลี่ยสูง 3 อันดับแรก คือ ด้านการจัดการเรียนรู้โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ รองลงมาคือ  
ด้านการใช้สื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา และด้านการฝึกอบรมสัมมนา  และผลการเปรียบเทียบ 
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู โรงเรียนวังน้ าเย็นวิทยาคม สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการสอน โดยรวม 
และรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ชื่น  สกุลปัน (2561) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของครูผู้สอนของโรงเรียน 
เอกชนในเครือมูลนิธิไทไชโย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  
ได้แก่ การสร้างผลงานทางวิชาการ ด้านการศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การประชุมสัมมนา  
และการศึกษาต่อ ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครูผู้สอน จ าแนกตาม 
เพศ พบว่า ภาพรวมและรายด้าน ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  จ าแนกตามอายุ  
พบว่า ภาพรวมและรายด้าน ด้านการศึกษาต่อ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
ส่วนด้านการฝึกอบรม ด้านการประชุมสัมมนา ด้านการศึกษาดูงาน และ ด้านการสร้างผลงาน 
ทางวิชาการ ไม่แตกต่างกัน และจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบว่า ภาพรวมและรายด้าน  
ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม ด้านการศึกษาดูงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 ส่วนด้านการประชุมสัมมนา และด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ ไม่แตกต่างกัน 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
 โดเฮอร์ตี ้(Doherty, 1998, p. 128) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพส าหรับครูชาวบอสตัน 
ในโปรแกรมโรงเรียนเพื่อการอาชีพ พบว่า ลักษณะส าคัญของการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาโรงเรียน 
ต้องมีการหลอมรวมและสานกันระหว่างงานวิชาการและการพัฒนาอาชีพครูจะไม่ประสบผลส าเร็จ 
จากการเปลี่ยนแปลงนี้ได้  ถ้าไม่พัฒนาวิชาชีพอย่างพอเพียงและเหมาะสม  ครูส่วนใหญ่ในบอสตัน 
ยังมีความวิตกกังวลในการพัฒนาวิชาชีพที่จ ากัดเฉพาะกิจกรรมที่โรงเรียนก าหนดขึ้น  ครูแสดงออก 
ถึงความต้องการที่หลากหลายในกิจกรรมการพัฒนาตามความสนใจของตนเอง   
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 วินเดิล (Windle, 1998, p. 352)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับการประเมินผลทักษะความรู้   
ความสามารถและความต้องการการพัฒนาความช านาญการที่ก้าวหน้าของผู้บริหารส่วนกลาง 
กิจการนักศึกษา  พบว่า  ผู้บริหารในส่วนกลางประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองอยู่ในระดับสูง   
ในขณะที่ผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินตนเองอยู่ในระดับกลาง  จากการเปรียบเทียบสรุปได้ว่าผู้บริหาร
ในส่วนกลางต้องการความก้าวหน้าโดยการพัฒนาทักษะด้านต่างๆ  มากกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา 
 กรูเทนเบเบอร์ (Grootenber, 2005) ได้ท าการศึกษาเร่ือง การพัฒนาตนเองของอาจารย์ 
ผู้เชีย่วชาญ  โดยการใช้วิธีการวิจัยเชิงปฏิบัติการ  โดยมีอาจารย์ที่รับผิดชอบหลักสูตร  วิทยาศาสตร์
ที่มีประสบการณ์ในวิชาชีพโดยเฉลี่ย 24 ปี (ระหว่าง 5-26 ปี)  ประกอบด้วย  อาจารย์ที่รับผิดชอบ 
ในฐานะหัวหน้าแผนคณิตศาสตร์โรงเรียน  และผู้มีส่วนร่วมอีก 2 คน  สรุปผลการพัฒนาตนเองของ 
ผู้เชี่ยวชาญให้ประสบผลส าเร็จ เป็นสิ่งที่ทุกฝ่ายยอมรับการดูแลการเอาใจใส่ผู้เรียน และสิ่งที่ประสบผล 
คือ การนิเทศ (เยี่ยมชม)  และการสังเกตกันและกัน  ปรึกษาจากผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ 
การวิเคราะห์หาจุดอ่อน  จุดแข็งของผู้มีส่วนร่วม  กระบวนการพัฒนาตนเองของผู้เชี่ยวชาญ   
ต้องแสดงกลยุทธ์และประกาศให้คนส่วนใหญ่ด าเนินการต่อ  เป็นการปรับปรุงพัฒนา  ก่อก าเนิด 
ความรู้และความช านาญในวงการศึกษาและการสอนแก้ปัญหาจากข้อมูลที่ค้นพบด้วยตนเองจาก 
การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  พบว่า  ครูส่วนใหญ่มีความต้องการพัฒนาตนเองในด้านคอมพิวเตอร์   
การใช้ห้องปฏิบัติการต่าง ๆ การติดตามผลการประเมินผลโดยใช้เกณฑ์มาตรฐานประเมินผลสัมฤทธิ ์
ทางการเรียน  และแฟ้มสะสมผลงาน  การนิเทศการสอนภาษาอังกฤษในด้านโครงสร้างหลักสูตร   
เน้ือหา  การจัดการเรียนการสอนวิชาภาษาอังกฤษและการวัดผล  การใช้คอมพิวเตอร์วิเคราะห์ 
ผลการเรียน สถิติเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล ทักษะการสื่อสารด้วยคอมพิวเตอร์ การวิเคราะห์หลักสูตร   
การบริหารหลักสูตร การวัดผลและการประเมินผลการศึกษา การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 
ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ การวิจัยในชั้นเรียน การใช้ภาษาต่างประเทศในการสื่อสาร การสืบค้น 
สารสนเทศ  การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ  การจัดสภาพแวดล้อมเพื่อพัฒนากระบวนการคิดและ 
แก้ปัญหา  ตลอดจนการนิเทศการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ  ต้องการศึกษา 
แหล่งค้นคว้า  ศึกษาดูงาน  ฝึกอบรมประชุมวิชาการและศึกษาต่อในระดับปริญญาโทเพื่อปรับปรุง 
และพัฒนาตนเองให้มีความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน  เป็นครูที่ทันสมัยต่อเหตุการณ์และ 
การที่ครูจะพัฒนาตนเองให้เป็นครูที่มีคุณภาพได้นั้น  ครูต้องมีความรู้ตามมาตรฐานวิชาชีพครู 
ด้านภาษาและเทคโนโลยีส าหรับครู  การพัฒนาหลักสูตร  การจัดการเรียนรู้  จิตวิทยาส าหรับครู   
การวัดและประเมินผลการศึกษา  การบริหารจัดการในห้องเรียน  การวิจัยทางการศึกษา  นวัตกรรม 
และเทคโนโลยีทางการศึกษา  ความเป็นครู  สามารถปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 
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 สรุปจากผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า บุคลากรโดยรวม 
มีความต้องการพัฒนาตนเองโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก คือ ด้านการฝึกอบรม   
ด้านการพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน  ด้านการพัฒนาตนเอง  ด้านการส่งบุคลากรไปศึกษา 
ฝึกอบรมหรือดูงาน และด้านการพัฒนาโดยกระบวนการบริหารตามล าดับ  ครูโรงเรียนส่วนใหญ่
ไม่ได้รับกรอบรมเกี่ยวกับการจัดการศึกษาในระดับต่าง ๆ  โรงเรียนที่ใช้ครูที่มีความสามารถ 
ด้านอ่ืน ๆ มาสอน  ซึ่งท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของครกูลุ่มโรงเรียน 
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 เพื่อเป็นประโยชน์ 
และแนวทางในการพัฒนาครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ ให้เป็นบุคลากรที่มีความเป็น 
มืออาชีพตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
 
 



บทที ่3  
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
 วิธีการด าเนินการศึกษาวิจัยเร่ืองความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน  
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยโดยล าดับดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 3.  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 1.  ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คร้ังนี้ ได้แก่ ครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ประปีการศึกษา 2562 จ านวน 259 คน 
 2.  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ปีการศึกษา 2562 โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
ตามตารางของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-610) ได้กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 160 คน และท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามขนาดของโรงเรียน 
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ตารางที่ 1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
 

ขนำดโรงเรียน ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 
1.  ขนาดใหญ่พิเศษ   
     1.1  โรงเรียนเบญจมานุสรณ์ 101 65 
2.  ขนาดใหญ่   
     2.1  โรงเรียนสอยดาววิทยา 60 40 
3.  ขนาดกลาง   
     3.1  โรงเรียนนายายอามพิทยา 47 28 
     3.2  โรงเรียนทุ่งขนานวิทยา 33 20 
4.  ขนาดเล็ก   
     4.1  โรงเรียนมัธยมท่าแคลง 12 7 

รวม 259 160 
 

เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถามที่ได้พัฒนาจากแบบสอบถามของ 
อ านวย  กิจเจริญ (2547, หน้า 79-83) ซึ่งแบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็นสองตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป ได้แก่ ประสบการณ์ในการสอน และระดับชั้น 
ที่สอนของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยขตสตาร์บุษ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
จังหวัดจันทบุรี โดยการศึกษาความต้องการพัฒนาตนเอง จ านวน 6 ด้าน คือ 
 1.  ด้านการฝึกอบรม จ านวน  8  ข้อ 
 2.  ด้านการศึกษาดูงาน จ านวน  8  ข้อ 
 3.  ด้านการศึกษาต่อ จ านวน  9  ข้อ 
 4.  ด้านการประชุมสัมมนา จ านวน  9  ข้อ 
 5.  ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ จ านวน  9  ข้อ 
 ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท  
(Likert, 1967, p. 189) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังต่อไปนี้ 
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 ระดับ 5  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใชใ้นกำรวิจัย 
 เพื่อให้เคร่ืองมือสมบูรณ์และมีคุณภาพ ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
 1.  ศึกษาค้นคว้าแนวคิดจากต ารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง และรายละเอียดวัตถุประสงค์ของการศึกษา  เพื่อเป็นแนวทาง 
ในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  ศึกษาแบบสอบถามของอ านวย  กิจเจริญ (2547, หน้า 79-83)  เพื่อใช้เป็นแนวทาง 
ในการพัฒนาแบบสอบถาม 
 3.  ศึกษาความหมาย ทฤษฎี หลักการ แนวคิด องค์ประกอบเพื่อน ามาจัดท านิยามศัพท์ 
เฉพาะ 
 4.  พัฒนาแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของความต้องการในการพัฒนา
ตนเองของครู 
 5.  น าร่างแบบสอบถามต่ออาจารย์ที่ปรึกษา  เพื่อตรวจสอบเนื้อหาและภาษาที่ใช้ 
ในแบบสอบถามอีกทั้งน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 
 6.  น าแบบสอบสอบถามที่ได้แก้ไขปรับปรุงแล้วไปหาความเที่ยงตรง (Validity) โดยให้ 
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน  พิจารณาหาความเที่ยงตรง  ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วย 
  6.1  ดร.ชัยพจน์  รักงาม อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา 
       คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
  6.2  ดร.สุกิจ  โพธิ์ศิริกุล ผู้อ านวยการโรงเรียนเชี่ยวชาญ 
       โรงเรียนบ้านค่าย ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
       มัธยมศึกษา เขต 18 
  6.3  นายทองขาน  บุญลา ผู้อ านวยการโรงเรียนช านาญการ 
       โรงเรียนทุ่งขนานวิทยา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
       มัธยมศึกษา เขต 17 
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 7.  จากนั้นน าแบบสอบถามที่ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาหาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา   
(Content validity) ทั้งหมด 43 ข้อ มาหาค่าเฉลี่ย โดยใช้สูตร (สมุทร  ช านาญ, 2556, หน้า 137) 
 

 สูตร   IOC = 
N

R  

 
 เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ 
   R แทน ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผู้ทรงคุณวุฒิในแต่ละระดับ 
     ความสอดคล้อง 
   N แทน จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิทั้งหมด 
 เกณฑ์การแปลผลความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ มีดังนี้ 
 +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
   0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
  -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ .67-1.00  ถือว่าสามารถน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้ 
 8.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความเที่ยงตรงแล้วไปทดลองใช้ (Try out) 
กับครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  ที่ไม่ใช่ 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน   
 9.  น าข้อมูลจากการทดลองใช้ (Try out) มาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Item  
discrimination power) โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product moment correlation)  
ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation)  พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
ระหว่าง .26-.85 
 10.  หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) และความสอดคล้องภายในของแบบสอบถาม  
โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990,  
pp. 202-204) พบว่า ค่าความเชื่อมั่น เท่ากับ .96  
 11.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการหาคุณภาพแล้วน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษางานนิพนธ์ 
เพื่อตรวจพิจารณาเป็นขั้นตอนสุดท้าย เพื่อจัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับ 
กลุ่มตัวอย่างจริงต่อไป 
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับขั้นตอนการด าเนินงาน ดังนี้ 
 1.  ขอหนังสือจากภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา   
ถึงผู้อ านวยการกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ เพื่อขออนุญาตและขอความร่วมมือในการเก็บ 
รวบรวมข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่สอนกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 2.  น าแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยัง 
ครูผู้สอนกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 160 คน และได้รับแบบสอบถามน ากลับมาวิเคราะห์ จ านวน 160 ฉบับ   
คิดเป็นร้อยละ  100 
 3.  เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนและตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
 4.  น าคะแนนที่ได้หาค่าทางสถิติด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์  โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
ทางสถิติ 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาค้นคว้าด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 1.  วิเคราะห์สภาพทั่วไปของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอนและระดับชั้นที่สอน   
โดยใช้ค่าความถี่  (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) เสนอในรูปแบบตาราง 
 2.  วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาตนเองของครู  โดยการหาค่าเฉลี่ย ( X ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)  เป็นรายด้านและโดยรวม  เสนอในรูปแบบตาราง 
 3.  น าผลมาวิเคราะห์ทางสถิติมาแปลผลดังนี้ 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยจากเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556,  
หน้า 103) 
 4.51-5.00  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมากที่สุด 
 3.51-4.50  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับมาก 
 2.51-3.50  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับปานกลาง 
 1.51-2.50  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อย 
 1.00-1.50  หมายถึง  ความต้องการพัฒนาตนเองอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะหข์้อมูล 
 1.  การวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาตนเองของครูผู้สอนในโรงเรียนสหวิทยา 
เขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 2.  เปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของครูผู้สอนในกลุ่มสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการสอน โดยการหาค่าความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เมื่อพบความแตกต่าง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรที่ทดสอบ ผู้วิจัยจึงท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ 
ด้วยวิธี LSD (Least significant difference) 
 3.  เปรียบเทียบความต้องการในการพัฒนาตนเองของครูผู้สอนในกลุ่มสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน 
โดยการทดสอบค่าที (t-test) 
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บทที ่4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน 
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยเร่ิมจากการก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
และการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 n แทน  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 
 X  แทน  ค่าเฉลี่ย 
 SD แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t แทน  การทดสอบที (t-distribution) 
 p แทน  ความน่าจะเป็น (Probability) 
 * แทน  ค่าความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้แบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นล าดับขั้นตอน 
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี ้
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกล่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 ตอนที่ 2 เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน 
 ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม 
ระดับชั้นที่สอน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแต่ละตอนปรากฏผลตามล าดับ ดังนี ้
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 
ตารางที่ 2 สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน และระดับชั้นที่สอน 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1.  ประสบการณ์ในการสอน 

1.1  ต่ ากว่า 5 ปี 
1.2  ตั้งแต่ 5-10 ปี 
1.3  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

 
85 
42 
33 

 
53.13 
26.25 
20.62 

รวม 160 100 
2.  ระดับชั้นที่สอน 

2.1  มัธยมศึกษาตอนต้น 
2.2  มัธยมศึกษาตอนปลาย 

 
101 
59 

 
63.13 
36.87 

รวม 160 100 
 
 จากตารางที่ 2 พบว่า สถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน 
ครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
จังหวัดจันทบุรสี่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 53.13  
ประสบการณ์ในการสอนตั้งแต่ 5-10 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 26.25 และประสบการณ์ 
ในการสอนมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 20.62  จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน  
ครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษส่วนใหญ่สอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน  
101 คน คิดเป็นร้อยละ 63.13 และระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ  
36.87  
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ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
 กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 เขต 17 จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายด้าน 
 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 
n = 160 

ระดับ อันดับ 
X  

SD 
1.  ด้านการฝึกอบรม 4.16 0.53 มาก 2 
2.  ด้านการศึกษาดูงาน 4.08 0.72 มาก 3 
3.  ด้านการศึกษาต่อ 4.02 0.55 มาก 5 
4.  ด้านการประชุมสัมมนา 4.17 0.47 มาก 1 
5.  ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ 4.07 0.63 มาก 4 

รวม 4.10 0.47 มาก  
 
 จากตารางที่ 3 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและ 
รายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการประชุม 
สัมมนา ด้านการฝึกอบรม และด้านการศึกษาดูงาน ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
 กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการฝึกอบรม โดยรวมและรายข้อ 
 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 
ด้านการฝึกอบรม 

n = 160 
ระดับ อันดับ 

X  
SD 

1.  การฝึกอบรมเกี่ยวกับการเขียนแผนการสอน 4.26 0.85 มาก 2 
2.  การฝึกอบรมเกี่ยวกับการปฏิบัติการด้านเทคนิค 
     วิธีการสอน 

4.11 0.72 มาก 6 

3.  การฝึกอบรมการท าวิจัยในชั้นเรียน 4.01 0.95 มาก 8 
4.  การฝึกอบรมการจัดหลักสูตรและวิเคราะห์ 
     หาความจ าเป็นให้สอดคล้องกับการปฏิรูปการศึกษา 

4.13 0.76 มาก 5 

5.  การจัดฝึกอบรมก าหนดเนื้อหาของหลักสูตร 
     ในแต่ละคร้ัง 

4.18 0.70 มาก 3 

6.  การฝึกอบรมเพื่อที่จะเลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น 4.09 0.88 มาก 7 
7.  หลักสูตรการฝึกอบรมควรจัดช่วงระยะเวลาสั้น ๆ 4.18 0.71 มาก 4 
8.  โรงเรียนควรให้ความส าคัญในการพัฒนาครู 
     และการฝึกอบรม 

4.33 0.63 มาก 1 

รวม 4.16 0.53 มาก  
 
 จากตารางที่ 4 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการฝึกอบรม 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  
โรงเรียนควรให้ความส าคัญในการพัฒนาครูและการฝึกอบรม  การฝึกอบรมเกี่ยวกับการเขียน 
แผนการสอน  และการจัดฝึกอบรมก าหนดเนื้อหาของหลักสูตรในแต่ละคร้ัง  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย 
น้อยที่สุด คือ การฝึกอบรมการท าวิจัยในชั้นเรียน 
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ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
 กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการศึกษาดูงาน โดยรวมและรายข้อ 
 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 
ด้านการศึกษาดูงาน 

n = 160 
ระดับ อันดับ 

X  
SD 

1.  การส่งครูไปศึกษาดูงานภายในประเทศ 4.01 0.89 มาก 7 
2.  การส่งครูไปศึกษาดูงานต่างประเทศ 3.81 1.15 มาก 8 
3.  ก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติของครูเพื่อเข้ารับ 
     การศึกษาดูงาน 

4.11 0.83 มาก 4 

4.  ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในสาขาวิชาที่จ าเป็นของ 
     โรงเรียน 

4.24 0.85 มาก 1 

5.  ให้ทุนสนับสนุนในการเดินทางไปศึกษาดูงาน 4.19 1.02 มาก 3 
6.  การแสวงหาความร่วมมือทางวิชาการทั้งในประเทศ 
     และต่างประเทศ เพื่อให้ครูได้ศึกษาดูงาน 

4.06 1.11 มาก 5 

7.  ครูทุกระดับของโรงเรียนได้รับการส่งเสริม 
     การศึกษาดูงานตามความเหมาะสมกับภาระงาน 
     ที่ตนรับผิดชอบ 

4.21 0.90 มาก 2 

8.  เยี่ยมชมการจัดการสอนของปราชญ์ชาวบ้านในท้องถิ่น 4.04 1.07 มาก 6 
รวม 4.08 0.72 มาก  

 
 จากตารางที่ 5 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการศึกษาดูงาน 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในสาขาวิชาที่จ าเป็นของโรงเรียน  ครูทุกระดับของโรงเรียนได้รับ 
การส่งเสริมการศึกษาดูงานตามความเหมาะสมกับภาระงานที่ตนรับผิดชอบ  และให้ทนุสนับสนุน 
ในการเดินทางไปศึกษาดูงาน  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การส่งครูไปศึกษาดูงานต่างประเทศ 
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ตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
 กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมและรายข้อ 
 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 
ด้านการศึกษาต่อ 

n = 160 
ระดับ อันดับ 

X  
SD 

1.  ศึกษาต่อเพิ่มเติมในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น 4.10 0.73 มาก 5 
2.  การศึกษาต่อเพื่อพัฒนาการท างานในสายงาน 4.09 0.74 มาก 6 
3.  การศึกษาต่อระยะสั้น เพื่อการเพิ่มพูนศักยภาพด้าน 
     วิชาการ/ สายงานที่ปฏิบัติ 

4.13 0.74 มาก 2 

4.  การศึกษาต่อควรตรงกับความต้องการของโรงเรียน 4.13 0.77 มาก 3 
5.  การศึกษาต่อโดยใช้เวลาราชการ 3.74 1.14 มาก 8 
6.  การศึกษาต่อโดยใช้เวลาเป็นบางส่วนจากการท างาน 3.98 0.93 มาก 7 
7.  การศึกษาต่อโดยใช้เวลานอกราชการ 4.12 0.73 มาก 4 
8.  การศึกษาต่อภายในประเทศ 4.14 0.73 มาก 1 
9.  การศึกษาต่อต่างประเทศ 3.74 1.18 มาก 9 

รวม 4.02 0.55 มาก  
 
 จากตารางที่ 6 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการศึกษาต่อ 
โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 
การศึกษาต่อภายในประเทศ  การศึกษาต่อระยะสั้น เพื่อการเพิ่มพูนศักยภาพด้านวิชาการ/ สายงาน 
ที่ปฏิบัต ิ และการศึกษาต่อควรตรงกับความต้องการของโรงเรียน  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ  
การศึกษาต่อต่างประเทศ 
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ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
 กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการประชุมสัมมนา โดยรวมและรายข้อ 
 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 
ด้านการประชุมสัมมนา 

n = 160 
ระดับ อันดับ 

X  
SD 

1.  เข้าร่วมประชุมสัมมนาด้านวิชาการเพื่อปรับปรุง 
     การจัดการเรียนการสอน 

4.13 0.66 มาก 8 

2.  เปิดโอกาสให้ครูทุกฝ่ายมีโอกาสเข้าร่วมประชุมสัมมนา 
     เพื่อพัฒนาศักยภาพของตน 

4.20 0.67 มาก 4 

3.  การจัดให้มีการประชุมสัมมนาเพื่อน าไปปรับปรุง 
     โรงเรียน 

4.18 0.67 มาก 6 

4.  การประชุมสัมมนาควรให้สอดคล้องและ 
     เป็นประโยชน์ตรงกับสายงานที่ปฏิบัติ 

4.24 0.70 มาก 2 

5.  การได้รับเทคนิคและวิธีการสมัยใหม่เพื่อน ามาใช้ 
     ปรับปรุงองค์กร 

4.29 0.68 มาก 1 

6.  การจัดหัวข้อการประชุมสัมมนาในแต่ละคร้ังตรงกับ 
     กลุ่มครู และพื้นฐานความรู้ของกลุ่มผู้ที่เข้าร่วม 
     ประชุมสัมมนา 

4.23 0.73 มาก 3 

7.  การจัดให้มีการประชุมสัมมนา เพื่อให้ความรู้ 
     แลกเปลี่ยนข้อมูลในการปฏิบัติงานแก่ครู 

4.19 0.68 มาก 5 

8.  การประชุมสัมมนาเพื่อให้ความรู้ในเร่ืองวิสัยทัศน์ 
     ภารกิจ บทบาท และทิศทางใหม่ของโรงเรียน 

4.18 0.84 มาก 7 

9.  การประชุมสัมมนาเพื่อให้ครูมีส่วนรับรู้ในการโอน 
     ภารกิจ และการมอบอ านาจในการบริหารจัดการ 
     สู่โรงเรียนแต่ละแห่ง 

3.90 0.87 มาก 9 

รวม 4.17 0.47 มาก  
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 จากตารางที่ 7 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการประชุม 
สัมมนา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก 
ได้แก่ ได้รับเทคนิคและวิธีการสมัยใหม่เพื่อน ามาใช้ปรับปรุงโรงเรียน  การประชุมสัมมนาควรให้ 
สอดคล้องและเป็นประโยชน์ตรงกับสายงานที่ปฏิบัติ  การจัดหัวข้อการประชุมสัมมนาในแต่ละคร้ัง 
ตรงกับกลุ่มครู  และพื้นฐานความรู้ของกลุ่มผู้ที่เข้าร่วมประชุมสัมมนา  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
คือ การประชุมสัมมนาเพื่อให้ครูมีส่วนรับรู้ในการโอนภารกิจ และการมอบอ านาจในการบริหารจัดการ 
สู่โรงเรียนแต่ละแห่ง 
 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
 กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
 เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ โดยรวมและรายข้อ 
 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 
ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ 

n = 160 
ระดับ อันดับ 

X  
SD 

1.  การได้รับเงินทุนสนับสนุนจากโรงเรียน 4.08 0.93 มาก 5 
2.  โรงเรียนควรจัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
     เพื่อเขียนผลงานวิชาการเป็นระยะ ๆ 

3.98 0.89 มาก 9 

3.  การให้เวลาและโอกาสในการเขียนผลงานทางวิชาการ 4.08 0.85 มาก 6 
4.  การจัดรูปแบบการเขียนผลงานที่ชัดเจนถูกต้อง 4.13 0.79 มาก 3 
5.  โรงเรียนควรจัดวิทยากรพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา 4.17 0.85 มาก 2 
6.  การจัดประชุมน าเสนอผลงานทางวิชาการ 4.00 0.86 มาก 7 
7.  การจัดท าเอกสารทางวิชาการของโรงเรียน 
     เพื่อตีพิมพ์งานเขียน เช่น บทความหรือสรุปผลงานวิจัย 

3.98 0.85 มาก 8 

8.  การวางระบบเครือข่ายข้อมูลทางวิชาการได้รู้ 
     และเรียนรู้ร่วมกัน 

4.12 0.80 มาก 4 

9.  ได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียนในการท าผลงาน 
     ทางวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 

4.19 0.76 มาก 1 

รวม 4.07 0.63 มาก  
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 จากตารางที่ 8 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการสร้าง 
ผลงานทางวิชาการ จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก 
ไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียนในการท าผลงานทางวิชาการ 
เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ  โรงเรียนควรจัดวิทยากรพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา  และการจัดรูปแบบการเขียน 
ผลงานที่ชัดเจนถูกต้อง  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ โรงเรียนควรจัดโครงการประชุมเชิง 
ปฏิบัติการเพื่อเขียนผลงานวิชาการเป็นระยะ ๆ 
 
 ตอนท่ี 2 เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน 
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ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน โดยรวมและรายด้าน 
 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 

ต่ ากว่า 5 ปี 

(n = 85) 

ตั้งแต่ 5-10 ปี 

(n = 42) 

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

(n = 33) 

X  
SD ระดับ อันดับ X  

SD ระดับ อันดับ X  
SD ระดับ อันดับ 

1.  ด้านการฝึกอบรม 4.27 0.44 มาก 1 4.12 0.54 มาก 1 3.94 0.65 มาก 2 
2.  ด้านการศึกษาดูงาน 4.26 0.53 มาก 2 4.00 0.80 มาก 5 3.75 0.91 มาก 5 
3.  ด้านการศึกษาต่อ 4.08 0.46 มาก 5 4.05 0.57 มาก 3 3.80 0.68 มาก 4 
4.  ด้านการประชุมสัมมนา 4.25 0.40 มาก 3 4.07 0.48 มาก 2 4.09 0.60 มาก 1 
5.  ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ 4.20 0.47 มาก 4 4.04 0.55 มาก 4 3.81 0.95 มาก 3 

รวม 4.21 0.38 มาก  4.06 0.45 มาก  3.88 0.64 มาก  
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 จากตารางงที่ 9 ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ 
ในการสอน พบว่า 
 ประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษาดูงาน 
และด้านการประชุมสัมมนา ตามล าดับ 
 ประสบการณ์ในการสอนต้ังแต่ 5-10 ปี พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม  ด้านการประชุมสัมมนา 
และด้านการศึกษาต่อ ตามล าดับ 
 ประสบการณ์ในการสอนมากกว่า 10 ปีขึ้นไป พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการประชุมสัมมนา  ด้านการฝึกอบรม   
และด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 10 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน 
 สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน 
 

ความต้องการพัฒนาตนเอง 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

1.  ด้านการฝึกอบรม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
157 
159 

2.76 
42.09 
44.85 

1.38 
0.27 

5.14* .01 

2.  ด้านการศึกษาดูงาน ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
157 
159 

6.45 
76.45 
82.90 

3.22 
0.49 

6.62* .00 

3.  ด้านการศึกษาต่อ ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
157 
159 

1.92 
46.05 
47.97 

0.96 
0.29 

3.27* .04 
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ตารางที่ 10 (ต่อ) 
 

ความต้องการ 
ในการพัฒนาตนเอง 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

4.  ด้านการประชุมสัมมนา ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
157 
159 

1.23 
34.30 
35.53 

0.62 
0.22 

2.82 .06 

5.  ด้านการสร้างผลงาน 
     ทางวิชาการ 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
157 
159 

3.73 
59.84 
63.57 

1.86 
0.38 

4.89* .01 

รวม ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 
รวม 

2 
157 
159 

2.71 
33.09 
35.80 

1.36 
0.21 

6.44* .00 

* p  .05 
 
 จากตารางที่ 10 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุร ีจ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ยกเว้น ด้านการประชุมสัมมนา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรที่ทดสอบ ผู้วิจัยจึงท าการ
เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least significant difference) 
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ตารางที่ 11 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
 สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี  
 จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน โดยรวม 
 

ประสบการณ์ในการสอน 
X  

ต่ ากว่า 5 ปี ตั้งแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

4.21 4.06 3.88 
ต่ ากว่า 5 ปี 4.21 - .16 .33* 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 4.06 - - .18 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.88 - - - 
* p  .05 
 
 จากตารางที่ 11 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุร ีจ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 1 คู่ คือ  
ประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี กับประสบการณ์ในการสอนมากกว่า 10 ปีขึ้นไป  
โดยประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี มีความต้องการพัฒนาตนเองสูงกว่าประสบการณ์ 
ในการสอนมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 
ตารางที่ 12 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
 สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน ด้านการฝึกอบรม 
 

ประสบการณ์ในการสอน 
X  

ต่ ากว่า 5 ปี ตั้งแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

4.27 4.12 3.94 
ต่ ากว่า 5 ปี 4.27 - .15 .33* 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 4.12 - - .18 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.94 - - - 
* p  .05 
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 จากตารางที่ 12 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน ด้านการฝึกอบรม โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 มี 1 คู่ คือ ประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี กับประสบการณ์ในการสอนมากกว่า  
10 ปีขึ้นไป โดยประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี มีความต้องการพัฒนาตนเองสูงกว่า 
ประสบการณ์ในการสอนมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 
ตารางที่ 13 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
 สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน ด้านการศึกษาดูงาน 
 

ประสบการณ์ในการสอน 
X  

ต่ ากว่า 5 ปี ตั้งแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

4.26 4.00 3.75 
ต่ ากว่า 5 ปี 4.26 - .25 .50* 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 4.00 - - .25 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.75 - - - 
* p  .05 
 
 จากตารางที่ 13 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน ด้านการศึกษาดูงาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 มี 1 คู่ คือ ประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี กับประสบการณ์ในการสอนมากกว่า  
10 ปีขึ้นไป โดยประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี มีความต้องการพัฒนาตนเองสูงกว่า 
ประสบการณ์ในการสอนมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
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ตารางที่ 14 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
 สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน ด้านการศึกษาต่อ 
 

ประสบการณ์ในการสอน 
X  

ต่ ากว่า 5 ปี ตั้งแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

4.08 4.05 3.80 
ต่ ากว่า 5 ปี 4.08 - .03 .28* 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 4.05 - - .25 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.80 - - - 
* p  .05 
 จากตารางที่ 14 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 มี 1 คู่ คือ ประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี กับประสบการณ์ในการสอนมากกว่า  
10 ปีขึ้นไป โดยประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี มีความต้องการพัฒนาตนเองสูงกว่า 
ประสบการณ์ในการสอนมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 
ตารางที่ 15 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
 สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ 
 

ประสบการณ์ในการสอน 
X  

ต่ ากว่า 5 ปี ตั้งแต่ 5-10 ปี มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

4.20 4.04 3.81 
ต่ ากว่า 5 ปี 4.20 - .16 .39* 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 4.04 - - .23 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.81 - - - 
* p  .05 
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 จากตารางที่ 15 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุร ีจ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 มี 1 คู่ คือ ประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี กับประสบการณ์ในการสอน 
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป โดยประสบการณ์ในการสอนต่ ากว่า 5 ปี มีความต้องการพัฒนาตนเองสูงกว่า
ประสบการณ์ในการสอนมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
 
 ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม 
ระดับชั้นที่สอน 
 
ตารางที่ 16 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับ ความต้องการพัฒนาตนเอง 
 ของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 มัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน โดยรวมและรายด้าน 
 

ความต้องการ 
ในการพัฒนาตนเอง 

มัธยมศึกษาตอนต้น 

(n = 101) 

มัธยมศึกษาตอนปลาย 

(n = 59) 

X  
SD ระดับ อันดับ X  SD ระดับ อันดับ 

1. ด้านการฝึกอบรม 4.17 0.55 มาก 1 4.14 0.50 มาก 2 
2. ด้านการศึกษาดูงาน 4.07 0.79 มาก 3 4.10 0.60 มาก 4 
3. ด้านการศึกษาต่อ 4.03 0.57 มาก 5 3.99 0.52 มาก 5 
4. ด้านการประชุมสัมมนา 4.15 0.50 มาก 2 4.21 0.43 มาก 1 
5. ด้านการสร้างผลงาน 
    ทางวิชาการ 

4.04 0.64 มาก 4 4.14 0.60 มาก 3 

รวม 4.09 .50 มาก  4.12 .43 มาก  
 
 จากตารางที่ 16 ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน  
พบว่า 
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 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนต้น พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ด้านการประชุมสัมมนา ด้าน
การศึกษาดูงาน ตามล าดับ 
 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ 
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการประชุมสัมมนา ด้านการฝึกอบรม  
และด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 17 เปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตาม 
 ระดับชั้นที่สอน 
 

ความต้องการ 
ในการพัฒนาตนเอง 

มัธยมศึกษา 
ตอนต้น 

(n = 101) 

มัธยมศึกษา 
ตอนปลาย 

(n = 59) 
t p 

X  SD X  SD 
1. ด้านการฝึกอบรม 4.17 0.55 4.14 0.50 .34 .74 
2. ด้านการศึกษาดูงาน 4.07 0.79 4.10 0.60 -.29 .77 
3. ด้านการศึกษาต่อ 4.03 0.57 3.99 0.52 .46 .65 
4. ด้านการประชุมสัมมนา 4.15 0.50 4.21 0.43 -.80 .43 
5. ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ 4.04 0.64 4.14 0.60 -.93 .36 

รวม 4.09 0.50 4.12 0.43 -.33 .75 
 
 จากตารางที่ 17 พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน  
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเอง 
ของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน และระดับชั้นที่สอน กลุ่มตัวอย่าง 
ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ ครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุร ีปีการศึกษา 2562  โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
โดยใช้ตารางของเครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 608-610) ได้กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 160 คน และท าการสุม่แบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling) ตามขนาดของโรงเรียน 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนก 
ระหว่าง .26-.85  และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ  .96  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 
( X ) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
(One-way ANOVA) และการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยการใช้วิธีการ LSD (Least significant 
difference) 
 

สรุป 
 จากศึกษาเร่ือง ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ผู้วิจัยสามารถสรุป
ผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 1.  ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการประชุมสัมมนา ด้านการฝึกอบรม และด้าน 
การศึกษาดูงาน ตามล าดับ 
 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านสามารถสรุปผลดังนี้ 
  1.1  ด้านการฝึกอบรม พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน 
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี  
ด้านการฝึกอบรม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  
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โรงเรียนควรให้ความส าคัญในการพัฒนาครูและการฝึกอบรม  การฝึกอบรมเกี่ยวกับการเขียน 
แผนการสอน  และการจัดฝึกอบรมก าหนดเนื้อหาของหลักสูตรในแต่ละคร้ัง ตามล าดับ 
  1.2  ด้านการศึกษาดูงาน พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน 
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ด้านการศึกษาดูงาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก  
ได้แก่  ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในสาขาวิชาที่จ าเป็นของโรงเรียน  ครูทุกระดับของโรงเรียน 
ได้รับการส่งเสริมการศึกษาดูงานตามความเหมาะสมกับภาระงานที่ตนรับผิดชอบ  และให้ทุน 
สนับสนุนในการเดินทางไปศึกษาดูงาน ตามล าดับ 
  1.3  ด้านการศึกษาต่อ พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน 
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  
การศึกษาต่อภายในประเทศ การศึกษาต่อระยะสั้น  เพื่อการเพิ่มพูนศักยภาพด้านวิชาการ/ สายงาน 
ที่ปฏิบัต ิ และการศึกษาต่อควรตรงกับความต้องการของโรงเรียน ตามล าดับ 
  1.4  ด้านการประชุมสัมมนา พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน 
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ด้านการประชุมสัมมนา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก 
ได้แก่ ได้รับเทคนิคและวิธีการสมัยใหม่เพื่อน ามาใช้ปรับปรุงโรงเรียน  การประชุมสัมมนาควรให้
สอดคล้องและเป็นประโยชน์ตรงกับสายงานที่ปฏิบัติ  การจัดหัวข้อการประชุมสัมมนาในแต่ละคร้ัง 
ตรงกับกลุ่มครู  และพื้นฐานความรู้ของกลุ่มผู้ที่เข้าร่วมประชุมสัมมนา ตามล าดับ  
  1.5  ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
จังหวัดจันทบุรี ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ 
มากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียนในการท าผลงานทางวิชาการ 
เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ  โรงเรียนควรจัดวิทยากรพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา  และการจัดรูปแบบการเขียน 
ผลงานที่ชัดเจนถูกต้อง ตามล าดับ 
 2.  ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุร ีจ าแนกตาม 
ประสบการณ์ในการสอน และระดับชั้นที่สอน พบว่า 
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  2.1  ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุร ีจ าแนกตามประสบการณ์สอน  
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านการประชุมสัมมนา  
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  2.2  ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัด 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน พบว่า  
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

อภิปรายผล 
 1.  ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการประชุมสัมมนา ด้านการฝึกอบรม  
และด้านการศึกษาดูงาน ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ได้ส่งเสริมให้ครูมีการพัฒนาตนเองเพื่อเป็นเสริมสร้างศักยภาพของครูที่เชื่อมโยงกับ 
ความก้าวหน้าทางต าแหน่งและวิทยฐานะ ในการปฏิบัติงานในหน้าที่การสอนได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ  ซึ่งครูควรมีหน้าที่ในการพัฒนาอาชีพครูด้วยตนเอง เพราะว่าครูตอ้งเป็นผู้ที่ได้รับ 
การฝึกฝนให้เป็นผูม้ีความสามารถระดับสูงในการปฏิบัติงาน โดยจะต้องพัฒนาทั้งความรู้ 
ทางปญัญา และทักษะต่าง ๆ ในการสอน ให้ทันกับความเจริญก้าวหนา้ทางวิทยาการและเทคโนโลยี 
ที่เปลี่ยนแปลงไปเร่ือย ๆ เนื่องจากความมุ่งหวังของคนที่มีต่อสถาบันการศึกษาได้เปลี่ยนแปลงไป  
หน่วยงานทางการศึกษาจึงต้องมีการจัดให้ครูไดพ้ัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา  ซึ่งสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของวิภาพร  บุตรสอน (2554) ได้ศึกษาความต้องการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรของครู 
กลุ่มโรงเรียนศรีราชา 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย 
พบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากรของครูกลุ่มโรงเรียนศรีราชา 3 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของพนิดา  สุทธิสวัสดิ์ (2557) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู  
สหวิทยาเขตชาวดอย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบว่า  
ความต้องการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู สหวิทยาเขตชาวดอย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาแต่ละด้านสามารถอภิปรายผลดังนี้ 
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  1.1  ด้านการฝึกอบรม พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน 
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ด้านการฝึกอบรม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  
สถานศึกษาควรให้ความส าคัญในการพัฒนาครูและการฝึกอบรม  การฝึกอบรมเกี่ยวกับการเขียน 
แผนการสอน  และการจัดฝึกอบรมก าหนดเนื้อหาของหลักสูตรในแต่ละคร้ัง ตามล าดับ ทั้งนี้ 
อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารโรงเรียนมีการส่งเสริมให้ครูได้เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการเรียน 
การสอนและสามารถผลิตผลงานวิชาการเพื่อเลื่อนวิทยฐานะได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งการพัฒนา 
ครูการศึกษาขั้นพื้นฐานให้เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถในด้านการจัดการเรียนการสอนแก่ 
นักเรียนนั้น สิ่งส าคัญประการหนึ่ง คือ ครูต้องมีความสามารถในการท าการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียน 
การสอน ในรูปแบบของการวิจัยในชั้นเรียน และการวิจัยเชิงปฏิบัติการ และการวิจัยและพัฒนา 
เน่ืองจากการศึกษาวิจัยนั้นจะเป็นพื้นฐานส าคัญที่จะท าให้ครูมีความสามารถในการแก้ปัญหา  
การพัฒนานวัตกรรมเพื่อน าไปใช้ส าหรับการพัฒนาผู้เรียน สามารถจัดการจัดการเรียนการสอน 
ที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนในแต่ละช่วงชั้นได้  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของจุรีรัตน์  พัฒนกิจ  
(2554) ได้ศึกษาความต้องการในการพัฒนาตนเองของบุคลากรของข้าราชการองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี มีความต้องการ 
ในการพัฒนาตนเองด้านการฝึกอบรม โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุรศักดิ์  ยุทธนานุกูล (2558) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูโรงเรียน 
วังน้ าเย็นวิทยาคม สังกัดสานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า  
ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครู ด้านการฝึกอบรมสัมมนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
  1.2  ด้านการศึกษาดูงาน พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน  
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ด้านการศึกษาดูงาน โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก  
ได้แก่  ส่งเสริมให้มีการศึกษาดูงานในสาขาวิชาที่จ าเป็นของโรงเรียน  ครูทุกระดับของโรงเรียน 
ได้รับการส่งเสริมการศึกษาดูงานตามความเหมาะสมกับภาระงานที่ตนรับผิดชอบ  และให้ทุน 
สนับสนุนในการเดินทางไปศึกษาดูงาน ตามล าดับ  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ โรงเรียนได้มีการส่งเสริม 
ให้ครไูปศึกษาดูงาน เพื่อเป็นการเพิ่มพูนสมรรถภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนทั้งในด้าน 
ความคิด การท างานให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพราะถือว่าการไปศึกษาดูงานโรงเรียน 
หรือหน่วยงานอ่ืน สามารถน าแบบอย่างที่ดีและเหมาะสมมาประยุกต์และพัฒนาโรงเรียนหรือ 
การเรียนการสอน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยจุรีรัตน์  พัฒนกิจ (2554) ได้ศึกษาความต้องการ 
ในการพัฒนาตนเองของบุคลากรของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัย 
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พบว่า ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัดจันทบุรี มีความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ด้านการศึกษาดูงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  และสอดคล้องกับงานวิจัยของนฤมล  ปัญญางาม  
(2554) ได้ท าการวิจัยเร่ือง ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษา  
ระดับมัธยมศึกษา อ าเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากร 
ของข้าราชการครูในสถานศึกษา ระดับมัธยมศึกษา อ าเภอตาพระยา จังหวัดสระแก้ว ด้านการศึกษา 
อบรมหรือดูงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.3  ด้านการศึกษาต่อ พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน  
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่  
การศึกษาต่อภายในประเทศ การศึกษาต่อระยะสั้น  เพื่อการเพิ่มพูนศักยภาพด้านวิชาการ/ สายงาน 
ที่ปฏิบัต ิ และการศึกษาต่อควรตรงกับความต้องการของโรงเรียน ตามล าดับ  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ 
ผู้บริหารโรงเรียนเห็นว่าการส่งครูไปศึกษาต่อเป็นการพัฒนาครูที่ดีวิธีหนึ่ง เพราะครูก็ได้มีโอกาส 
ไปหาความรู้ ทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยู่  ผู้ได้รับการศึกษาต่อจะได้รับแนวคิดและความรู้ 
ใหม่ ๆ ในงานนั้น ได้ฝึกปฏิบัติการใช้เคร่ืองมือที่คล้ายกับเคร่ืองมือที่ใช้อยู่ในองค์กรของตน  
ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้ที่ศึกษาด้วยกัน  ท าให้เกิดความรู้ที่กว้างขวางขึ้น  เกิดความสัมพันธ์ 
ในกลุ่มเพื่อนซึ่งจะช่วยให้งานเกิดความส าเร็จในโอกาสต่อไป  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ชื่น  สกุลปัน (2561) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของครูผู้สอนของโรงเรียนเอกชน ในเครือ 
มูลนิธิไทไชโย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบว่า  
ความต้องการพัฒนาตนเองของครูผู้สอน ของโรงเรียนเอกชน ในเครือมูลนิธิไทไชโย สังกัด 
ส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ด้านการศึกษาต่อ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.4  ด้านการประชุมสัมมนา พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียน  
สหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
ด้านการประชุมสัมมนา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก 
ได้แก่ ได้รับเทคนิคและวิธีการสมัยใหม่เพื่อน ามาใช้ปรับปรุงโรงเรียน  การประชุมสัมมนาควรให้
สอดคล้องและเป็นประโยชน์ตรงกับสายงานที่ปฏิบัติ  การจัดหัวข้อการประชุมสัมมนาในแต่ละคร้ัง 
ตรงกับกลุ่มครู  และพื้นฐานความรู้ของกลุ่มผู้ที่เข้าร่วมประชุมสัมมนา ตามล าดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ  
ผู้บริหารโรงเรียนได้ส่งเสริมให้ครูได้เข้าร่วมประชุมสัมมนา เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
ในเร่ืองที่มุ่งจะพิจารณาโดยเฉพาะ โดยน าเอาประสบการณ์เดิมสร้างแนวปฏิบัติใหม่เป็นการเพิ่มพูน 
ความรู้แก่ผู้เข้าประชุมเพื่อให้สามารถไปปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   
หรือเพื่อเป็นการเตรียมตัวให้ก้าวหน้าเหมาะสมกับต าแหน่งที่มีความรับผิดชอบสูงขึ้นไป  
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ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพยุง  ประทุมทอง (2550) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความต้องการพัฒนาบุคลากร 
ครูผู้สอนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 ผลการวิจัย 
พบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากรครูผู้สอนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 
การศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านการประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของชื่น  สกุลปัน (2561) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของครูผู้สอนของโรงเรียน 
เอกชน ในเครือมูลนิธิไทไชโย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  
ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครูผู้สอน ของโรงเรียนเอกชน ในเครือมูลนิธิไทไชโย  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ด้านการประชุมสัมมนา โดยรวมอยู่ใน 
ระดับมาก 
  1.5  ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของครู 
กลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
จังหวัดจันทบุรี ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ 
มากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียนในการท าผลงานทางวิชาการ 
เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ  โรงเรียนควรจัดวิทยากรพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา  และการจัดรูปแบบการเขียน 
ผลงานที่ชัดเจนถูกต้อง ตามล าดับ  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารโรงเรียนมีการส่งเสริมให้ครู 
มีการท าวิจัยในชั้นเรียน  ซึ่งครูทุกคนสามารถท าวิจัยในชั้นเรียนเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นจาก 
การปฏิบัติงานสอน หรือปรับปรุงและพัฒนางานสอนของตนเองให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นด้วย 
วิธีการง่าย ๆ ได้ โดยครูสามารถท าวิจัยไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงานสอนประจ าวันส าหรับเร่ือง 
ที่จะศึกษานั้นส่วนมากจะเป็นปัญหาที่ครูพบจากการปฏิบัติงานสอนในชั้นเรียน หรืออาจมาจาก 
ความคิดริเร่ิมของครูในการที่จะพัฒนาปรับปรุงวิธีสอนหรือสื่อการสอนที่จะใช้อยู่ในปัจจุบัน 
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชื่น  สกุลปัน (2561) ได้ศึกษาความต้องการ 
พัฒนาตนเองของครูผู้สอน ของโรงเรียนเอกชน ในเครือมูลนิธิไทไชโย สังกัดส านักงาน 
คณะกรรมการการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองของ 
ครูผู้สอนของโรงเรียนเอกชน ในเครือมูลนิธิไทไชโย สังกัดส านักงานคณะกรรมการการส่งเสริม 
การศึกษาเอกชน ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 2.  ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน  
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านการประชุมสัมมนา  
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ครูที่มีประสบการณ์ในการสอนน้อย  
มีความต้องการพัฒนาตนเองทุกด้านตลอดเวลาอย่างต่อเนื่องและทุกครั้งที่มีโอกาส เน่ืองจาก 
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เห็นความส าคัญของการพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 
ในปัจจุบัน ส่วนครูที่มีประสบการณ์มากได้ผ่านการเข้าร่วมโครงการพัฒนาและฝึกอบรมมามาก 
ตามล าดับประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน อีกทั้งส่วนใหญ่มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
และด้านภาระงานที่ต้องรับผิดชอบมาก โอกาสในการเข้าร่วมโครงการพัฒนาและฝึกอบรม 
ก็น้อยลงไปด้วย จึงท าให้ครูที่มีประสบการณ์ในการสอนแตกต่างกัน มีความต้องการพัฒนาตนเอง 
ในรูปแบบต่างกัน ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนได้ตระหนักและเห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง 
ของครูที่มีผลต่อคุณภาพนักเรียนและคุณภาพการศึกษา ประกอบกับมาตรฐานความรู้ที่ก าหนด 
โดยคุรุสภานั้นเป็นสิ่งที่มีความเหมาะสมในการที่จะช่วยพัฒนาวิชาชีพครูและเป็นเรื่องที่ครูมี 
ความจ าเป็นต้องพัฒนาให้ทันสมัยอยู่ตลอดเวลา ครูจึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่สม่ าเสมอ  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนัชนก  ทองเกิด (2549) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของ 
ข้าราชการสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 4 ที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน 
มีความต้องการพัฒนาตนเองด้านการศึกษาต่อ และด้านการฝึกอบรม แตกต่างกัน และสอดคล้องกับ 
งานวิจัยของทศพร  พีสะระ (2554) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของบุคลากร มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏชัยภูมิ ที่มีประสบการณ์ในการท างาน 
ต่างกัน มีความต้องการในการพัฒนาตนเองในภาพรวม ด้านการศึกษาต่อและด้านการฝึกอบรม  
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 
 3.  ความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน พบว่า โดยรวม 
และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารโรงเรียน 
การส่งเสริมและพัฒนาครูอย่างมีระบบและต่อเนื่อง เพื่อใหค้รูทุกระดับชั้นที่สอนเกิดทักษะ 
มีความสามารถในการจัดการเรียนรู้และประสบการณ์แก่ผู้เรียน เพราะเห็นว่าครูมีความจ าเป็นต้องมี
การพัฒนาตนเพื่อให้พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ซึ่งครูมีหน้าที่และบทบาทส าคัญ 
ในการพัฒนาศักยภาพผู้เรียนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ให้มีความรู้ ทักษะ ทัศนคติแห่งความเป็น
พลเมืองดีของสังคม  ยิ่งจะต้องมีการพัฒนาด้วยระบบและกระบวนการที่มีคุณภาพและต่อเนื่อง 
ซึ่งสอดคล้องกับไพศาล  ไกรสิทธิ์ (2541) ได้กล่าว่า การพัฒนาตนเองเป็นการกระท าที่จ าเป็น 
ในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนทางวิทยาศาสตร์และ 
เทคโนโลยี ท าให้บุคคลที่หวังความก้าวหน้าจะต้องพัฒนาตนเอง เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
เหล่านี้ มิฉะบั้นจะเป็นคนที่มีความรู้และทักษะที่ล้าสมัย กลายเป็นคนไร้ค่า ไร้ประโยชน์ ไม่สามารถ 
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข  และสอดคล้องกับงานวิจัยของทัศนีย์  วงษ์สมบูรณ์ (2550)  
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ได้ท าการศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ 
ประถมศึกษา อ าเภอพนมสารคาม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 ผลการวิจัย 
พบว่า ผลการเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาบุคลากรข้าราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ระดับประถมศึกษา อ าเภอพนมสารคาม สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2  
จ าแนกตามระดับชั้นที่สอน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   
และสอดคล้องกับงานวิจัยของอัญชลี  หนูอุไร (2553) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาบุคลากรของ 
ครูผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษาในเทศบาลต าบลหนองไม้แดง พบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากร 
ของครูผู้สอนโรงเรียนประถมศึกษาในเทศบาลต าบลหนองไม้แดง จ าแนกตามระดับชั้นในการสอน  
โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะเพื่อน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.  ด้านการฝึกอบรม ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้เข้ารับ 
การฝึกอบรมการท าวิจัยในชั้นเรียน เพื่อให้ครูมีความรู้ความสามารถในการท าวิจัย เพื่อพัฒนา 
การเรียนรู้ของนักเรียน โดยครูจะต้องเป็นทั้งผู้ท าวิจัยและใช้ผลการวิจัย เมื่อครูสามารถท าวิจัยได้  
ประโยชน์ที่ครูได้รับก็คือ ครูสามารถน าความรู้เกี่ยวกับกระบวนการวิจัยมาเป็นส่วนหนึ่งของ 
การแก้ไขปัญหาและแสวงหาความรู้ของนักเรียน รวมทั้งตัวครูเอง และผลการวิจัยที่ครูปฏิบัติก็จะ 
เป็นแนวทางที่ครูสามารถน าไปพัฒนาวิชาชีพของตนเองให้ก้าวหน้า น าไปสู่ความเป็นครูมืออาชีพ 
 2.  ด้านการศึกษาดูงาน ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการส่งเสริมให้ครูได้ไปศึกษาดูงาน 
ต่างประเทศ ด้านการจัดการศึกษาและความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยี เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นและประสบการณ์ในการจัดการเรียนการสอนในประเทศต่าง ๆ อีกทั้งยังเป็นโอกาส 
อันดีในการแสวงหาความร่วมมือทางด้านวิชาการกับสถาบันการศึกษาในต่างประเทศ 
 3.  ด้านการศึกษาต่อ ผู้บริหารโรงเรียนควรมีส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูได้การลาศึกษาต่อ 
ต่างประเทศ เพื่อเป็นการสนับสนุนนโยบายการเตรียมความพร้อมสู่ประชาคมอาเซียนและยกระดับ 
การศึกษาสู่มาตรฐาน 
 4.  ด้านการประชุมสัมมนา ผู้บรหิารโรงเรียนควรมีการส่งเสริมให้ครูได้เข้าร่วม 
ประชุมสัมมนาตามความต้องการของครูแต่ละคน  เพราะครูจึงจ าเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถ
เชี่ยวชาญอย่างลึกซึ้งในสิ่งที่ตนเองสอน และมีเทคนิค กระบวนการด าเนินการต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับ 
ผู้เรียนแต่ละคนแบบมืออาชีพ จึงจะสามารถพัฒนาโรงเรียนสู่โรงเรียนในฝันและสามารถปฏิรูป 
การศึกษาได้ส าเร็จ 
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 5.  ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ ผู้บริหารโรงเรียนควรมีการจัดโครงการประชุม 
เชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการเขียนผลงานวิชาการให้กับครูภายในโรงเรียน เพื่อให้ครูได้มีความรู้ 
ความเข้าในหลักเกณฑ์และวิธีการในการขอให้มีและเลื่อนวิทยฐานะที่สูงขึ้น โดยอาศัยการถ่ายทอด 
ประสบการณ์และแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญแต่ละกลุ่มสาระวิชาช่วยแนะน าและให้ค าปรึกษา 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1.  ควรศึกษาความต้องการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขตสตาร์บุษ   
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยมุ่งเน้นความต้องการพัฒนาเทคนิค 
วิธีการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญที่เหมาะสมแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 2.  ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 3.  ควรศึกษาแนวทางการพัฒนางานด้านวิชาการของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยาเขต 
สตาร์บุษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
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-  ส ำเนำหนังสือขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อกำรวิจัย 
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(ส ำเนำ) 
ที่ ศธ 6218.8/ ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
 คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ 
 ต.แสนสุข อ.เมือง จ.ชลบุรี 20131  
 

  19  มิถุนำยน  2562 
 

เร่ือง  ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงของเคร่ืองมือในกำรวิจัย 
เรียน   
สิ่งที่ส่งมำด้วย 1. เค้ำโครงงำนวิจัย 
 2. เคร่ืองมือในกำรวิจัย 
 
 ด้วย  นำยนำวิน  ใจสุทธิ  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษำ  หลักสูตรกำรศึกษำมหำบัณฑิต   
สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ  มหำวิทยำลัยบูรพำ  รหัส 58950037  ได้รับควำมเห็นชอบให้ 
ท ำงำนนิพนธ์ เร่ือง ควำมต้องกำรในกำรพัฒนำตนเองของครูผู้สอนในโรงเรียนสหวิทยำเขต 
สตำร์บุษ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 17 จังหวัดจันทบุรี โดยอยู่ใน 
ควำมควบคุมดูแลของ ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.ประยูร อ่ิมสวำสดิ์ เป็นประธำนกรรมกำรควบคุม 
งำนนิพนธ์  ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือเพื่อกำรวิจัย ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ  
ได้พิจำรณำแล้วเห็นว่ำท่ำนเป็นผู้เชี่ยวชำญในเร่ืองดังกล่ำวเป็นอย่ำงดียิ่ง จึงขอควำมอนุเครำะห์ 
จำกท่ำน ในกำรตรวจสอบควำมเที่ยงตรงของเคร่ืองมือของนิสิตในคร้ังนี้ 
 
 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำให้ควำมอนุเครำะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
 ขอแสดงควำมนับถือ 
 (ลงชื่อ) ประยูร  อิ่มสวำสดิ์ 
 (ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.ประยูร  อิ่มสวำสดิ์) 
 หัวหน้ำภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
 
ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ   
โทรศัพท์  038-10-2052 
โทรสำร  038-745-811 
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(ส ำเนำ) 
ที่ ศธ 6218.8/ ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
 คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ 
 ต.แสนสุข  อ. เมือง จ. ชลบุรี 20131  
 
  19  มิถุนำยน  2562 
 
เร่ือง  ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหำคุณภำพเคร่ืองมือ 
 

เรียน   
 
 ด้วย  นำยนำวิน  ใจสุทธิ  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษำ  หลักสูตรกำรศึกษำมหำบัณฑิต   
สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ  มหำวิทยำลัยบูรพำ  รหัส 58950037  ได้รับควำมเห็นชอบให้ 
ท ำงำนนิพนธ์ เร่ือง ควำมต้องกำรในกำรพัฒนำตนเองของครูผู้สอนในโรงเรียนสหวิทยำเขต 
สตำร์บุษ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 17 จังหวัดจันทบุรี โดยอยู่ใน 
ควำมควบคุมดูแลของ ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.ประยูร อ่ิมสวำสดิ์  เป็นประธำนกรรมกำรควบคุม 
งำนนิพนธ์ ขณะนี้อยู่ในขั้นตอนกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อหำคุณภำพเคร่ืองมือ  ภำควิชำกำรบริหำร 
กำรศึกษำ จึงขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนเพื่ออ ำนวยควำมสะดวกในกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
เพื่อหำคุณภำพเคร่ืองมือในกำรวิจัย  
 
 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำให้ควำมอนุเครำะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
 ขอแสดงควำมนับถือ 
 (ลงชื่อ) ประยูร  อิ่มสวำสดิ์ 
 (ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.ประยูร  อิ่มสวำสดิ์) 
 หัวหน้ำภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
 
 
ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ   
โทรศัพท์  038-10-2052 
โทรสำร  038-745-811 
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(ส ำเนำ) 
ที่ ศธ. 6218.8/ ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
 คณะศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยบูรพำ 
 ต.แสนสุข  อ. เมือง จ. ชลบุรี 20131  
 
  19  มิถุนำยน  2562 
 
เร่ือง  ขอควำมอนุเครำะห์ในกำรเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อกำรวิจัย 
 

เรียน   
 
 ด้วย  นำยนำวิน  ใจสุทธิ  นิสิตระดับบัณฑิตศึกษำ  หลักสูตรกำรศึกษำมหำบัณฑิต   
สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ  มหำวิทยำลัยบูรพำ  รหัส 58950037  ได้รับควำมเห็นชอบให้ 
ท ำงำนนิพนธ์ เร่ือง ควำมต้องกำรในกำรพัฒนำตนเองของครูผู้สอนในโรงเรียนสหวิทยำเขต 
สตำร์บุษ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 17 จังหวัดจันทบุรี โดยอยู่ใน 
ควำมควบคุมดูแลของ ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.ประยูร อ่ิมสวำสดิ์ เป็นประธำนกรรมกำรควบคุม 
งำนนิพนธ์  มีควำมประสงค์ จะขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนเพื่ออ ำนวยควำมสะดวกในกำรเก็บ
รวบรวมข้อมูลเพื่อกำรวิจัย 
 
 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำให้ควำมอนุเครำะห์ จักเป็นพระคุณยิ่ง 
 
 ขอแสดงควำมนับถือ 
 (ลงชื่อ) ประยูร  อิ่มสวำสดิ์ 
 (ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.ประยูร  อิ่มสวำสดิ์) 
 หัวหน้ำภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
 
 
ภำควิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ   
โทรศัพท์  038-10-2052 
โทรสำร  038-745-811 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถำมเพื่อกำรวิจัย 
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ตอนที่ 1 
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าชี้แจง  โปรดท ำเคร่ืองหมำย    ลงในช่อง   ของแต่ละข้อตำมควำมเป็นจริงกับสถำนภำพ
ของท่ำน 
 
1. ประสบกำรณ์ในกำรสอน (นับเป็นปีจนถึงปี 2559 โดยเศษตั้งแต่ 6 เดือน ให้นับเป็น 1 ปี) 
   ประสบกำรณ์ในกำรสอนต่ ำกว่ำ  5  ปี 
   ประสบกำรณ์ในกำรสอน 5-10 ป ี
   ประสบกำรณ์ในกำรสอนมำกกว่ำ 10 ปีขึ้นไป 
2.  ระดับช่วงชั้นที่สอน (ที่เป็นภำระงำนมำกที่สุดของท่ำน) 
   ระดับมัธยมศึกษำตอนต้น 
   ระดับมัธยมศึกษำตอนปลำย 
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ตอนที่ 2 
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

 
ค าชี้แจง  โปรดท ำเคร่ืองหมำย    ในช่องระดับควำมต้องกำรที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำน 
มำกที่สุด 
 

ข้อ ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับความต้องการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

 ด้านการฝึกอบรม  
1 กำรฝึกอบรมเกี่ยวกับกำรเขียนแผนกำรสอน      
2 กำรฝึกอบรมเกี่ยวกับกำรปฏิบัติกำรด้ำนเทคนิค 

วิธีกำรสอน 
     

3 กำรฝึกอบรมกำรท ำวิจัยในชั้นเรียน      
4 กำรฝึกอบรมกำรจัดหลักสูตรและวิเครำะห์ 

หำควำมจ ำเป็นให้สอดคล้องกับกำรปฏิรูปกำรศึกษำ 
     

5 กำรจัดฝึกอบรมก ำหนดเนื้อหำของหลักสูตรในแต่ละคร้ัง      
6 กำรฝึกอบรมเพื่อที่จะเลื่อนต ำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น      
7 หลักสูตรกำรฝึกอบรมควรจัดช่วงระยะเวลำสั้น ๆ      
8 โรงเรียนควรให้ควำมส ำคัญในกำรพัฒนำครู 

และกำรฝึกอบรม 
     

 ด้านการศึกษาดูงาน  
9 กำรส่งครูไปศึกษำดูงำนภำยในประเทศ      

10 กำรส่งครูไปศึกษำดูงำนต่ำงประเทศ      
11 ก ำหนดเกณฑ์คุณสมบัติของครูเพื่อเข้ำรับกำรศึกษำดูงำน      
12 ส่งเสริมให้มีกำรศึกษำดูงำนในสำขำวิชำที่จ ำเป็น 

ของโรงเรียน 
     

13 ให้ทุนสนับสนุนในกำรเดินทำงไปศึกษำดูงำน      
 



89 

ข้อ ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับความต้องการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

14 กำรแสวงหำควำมร่วมมือทำงวิชำกำรทั้งในประเทศ 
และต่ำงประเทศ  เพื่อให้ครูได้ศึกษำดูงำน 

     

15 ครูทุกระดับของโรงเรียนได้รับกำรส่งเสริม 
กำรศึกษำดูงำนตำมควำมเหมำะสมกับภำระงำนที่ตน 
รับผิดชอบ 

     

16 เยี่ยมชมกำรจัดกำรสอนของปรำชญ์ชำวบ้ำนในท้องถิ่น      
 ด้านการศึกษาต่อ  

17 ศึกษำต่อเพิ่มเติมในระดับกำรศึกษำที่สูงขึ้น      
18 กำรศึกษำต่อเพื่อพัฒนำกำรท ำงำนในสำยงำน      
19 กำรศึกษำต่อระยะสั้น  เพื่อกำรเพิ่มพูนศักยภำพ 

ด้ำนวิชำกำร/ สำยงำนที่ปฏิบัติ 
     

20 กำรศึกษำต่อควรตรงกับควำมต้องกำรของโรงเรียน      
21 กำรศึกษำต่อโดยใช้เวลำรำชกำร      
22 กำรศึกษำต่อโดยใช้เวลำเป็นบำงส่วนจำกกำรท ำงำน      
23 กำรศึกษำต่อโดยใช้เวลำนอกรำชกำร      
24 กำรศึกษำต่อภำยในประเทศ      
25 กำรศึกษำต่อต่ำงประเทศ      

 ด้านการประชุมสัมมนา  
26 เข้ำร่วมประชุมสัมมนำด้ำนวิชำกำรเพื่อปรับปรุง 

กำรจัดกำรเรียนกำรสอน 
     

27 เปิดโอกำสให้ครูทุกฝ่ำยมีโอกำสเข้ำร่วมประชุมสัมมนำ  
เพื่อพัฒนำศักยภำพของตน 

     

28 กำรจัดให้มีกำรประชุมสัมมนำเพื่อน ำไปปรับปรุง 
โรงเรียน 

     

29 กำรประชุมสัมมนำควรให้สอดคล้องและเป็นประโยชน์ 
ตรงกับสำยงำนที่ปฏิบัติ 
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ข้อ ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 
ระดับความต้องการ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ท่ีสุด 

30 กำรได้รับเทคนิคและวิธีกำรสมัยใหม่เพื่อน ำมำใช้ 
ปรับปรุงโรงเรียน 

     

31 กำรจัดหัวข้อกำรประชุมสัมมนำในแต่ละคร้ังตรงกับ 
กลุ่มครู  และพื้นฐำนควำมรู้ของกลุ่มผู้ที่เข้ำร่วม 
ประชุมสัมมนำ 

     

32 กำรจัดให้มีกำรประชุมสัมมนำ เพื่อให้ควำมรู้ 
แลกเปลี่ยนข้อมูล ในกำรปฏิบัติงำนแก่ครู 

     

33 กำรประชุมสัมมนำเพื่อให้ควำมรู้ในเร่ือง วิสัยทัศน์   
ภำรกิจ บทบำท และทิศทำงใหม่ของโรงเรียน 

     

34 กำรประชุมสัมมนำเพื่อให้บุคลำกรครูมีส่วนรับรู้ 
ในกำรโอนภำรกิจ  และกำรมอบอ ำนำจในกำรบริหำร 
จัดกำรสู่โรงเรียนแต่ละแห่ง 

     

 ด้านการสร้างผลงานทางวิชาการ  
35 กำรได้รับเงินทุนสนับสนุนจำกโรงเรียน      
36 โรงเรียนควรจัดโครงกำรประชุมเชิงปฏิบัติกำร 

เพื่อเขียนผลงำนวิชำกำรเป็นระยะ ๆ 
     

37 กำรให้เวลำและโอกำสในกำรเขียนผลงำนทำงวิชำกำร      
38 กำรจัดรูปแบบกำรเขียนผลงำนที่ชัดเจนถูกต้อง      
39 สถำนศึกษำควรจัดวิทยำกรพี่เลี้ยงให้ค ำปรึกษำ 

ด้ำนกำรจัดท ำผลงำนทำงวิชำกำร 
     

40 กำรจัดประชุมน ำเสนอผลงำนทำงวิชำกำร      
41 กำรจัดท ำเอกสำรทำงวิชำกำรของโรงเรียนเพื่อตีพิมพ์ 

งำนเขียน เช่น บทควำม หรือสรุปผลงำนวิจัย 
     

42 กำรวำงระบบเครือข่ำยข้อมูลทำงวิชำกำรได้และเรียนรู้ 
ร่วมกัน 

     

43 ได้รับกำรสนับสนุนจำกโรงเรียนในกำรท ำผลงำน 
ทำงวิชำกำรเพื่อเลื่อนวิทยฐำนะ 
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ภาคผนวก ค 
 - ค่ำดัชนีควำมสอดคล้องของแบบสอบถำม 
 - ค่ำอ ำนำจจ ำแนกรำยข้อและค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม 
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ตำรำงที่ 18 ค่ำดัชนีควำมสอดคล้องของแบบสอบถำมควำมต้องกำรพัฒนำตนเองของครู 
 กลุ่มโรงเรียนสหวิทยำเขตสตำร์บุษ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ 
 มัธยมศึกษำ เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 

ข้อ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ค่า IOC แปลผล 

1 2 3 
1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
2 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
3 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
4 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
5 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
6 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
7 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
8 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
9 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
11 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
12 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
13 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
14 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
15 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
16 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
17 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
18 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
19 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
20 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
21 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
22 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ตำรำงที่ 18 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ ค่า IOC แปลผล 

1 2 3 
23 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
24 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
25 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
26 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
27 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
28 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
29 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
30 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
31 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
32 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
33 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
34 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
35 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
36 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
37 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
38 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
39 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
40 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
41 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
42 1 0 1 0.67 ใช้ได้ 
43 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ตำรำงที่ 19 ค่ำอ ำนำจจ ำแนกรำยข้อและค่ำควำมเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถำม 
 ควำมต้องกำรพัฒนำตนเองของครูกลุ่มโรงเรียนสหวิทยำเขตสตำร์บุษ  
 สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 17 จังหวัดจันทบุรี 
 

ข้อท่ี ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ ข้อท่ี ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 

.68 

.31 

.65 

.67 

.65 

.55 

.84 

.50 

.77 

.78 

.64 

.54 

.67 

.79 

.34 

.83 

.57 

.49 

.56 

.67 

.85 

.63 

23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 

.39 

.53 

.72 

.45 

.26 

.41 

.37 

.45 

.46 

.51 

.72 

.79 

.57 

.50 

.46 

.64 

.74 

.73 

.52 

.52 

.66 

หมำยเหตุ  ค่ำควำมเชื่อมั่นทั้งฉบับ  α  =  .96 
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