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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

สีมาลา ลียงวา : แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์แห่งสาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว  (สปป.ลาว ) (GUIDELINES FOR THE DEVELOPMENT OF SECONDARY 
SCHOOL TEACHERS IN VIENTIANE CAPITAL LAO PEOPLE DEMOCRATIC REPUBLIC (LAO. P. D .R)) อ.
ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ผศ. ดร. นันทรัตน์ เจริญกุล, 179 หน้า. 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา สภาพการพัฒนาครู ปัญหาการพัฒนาครู และแนวทางการพัฒนาครูของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ โรงเรียนจ านวน 80 โรงเรียน 
ผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน 137 คน และครูจ านวน 346 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ค่าสถิติพื้นฐานด้วยโปรแกรม SPSS 20.0 หาค่าความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์เน้ือหา 

ผลการวิจัยพบว่า ด้านสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ได้มีการ
ปฏิบัติการพัฒนาครู ท้ัง 4 ด้าน โดยค่าเฉลี่ยการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงด้านการก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู มีค่าเฉลี่ยสูงสุด และด้านการน าแผนพัฒนาไปใช้ มีค่าเฉลี่ยต่ าท่ีสุด ด้านปัญหาการพัฒนาครูโดยรวมอยู่ในระดับ
น้อย ซ่ึงด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู มีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด และด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้มีค่าเฉลี่ยต่ าท่ีสุด 
ส่วนด้านแนวทางการพัฒนาครูมีการพัฒนาครูมี 4 ขั้นตอนดังนี ้1) การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูคือผู้บริหารมีการ
ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานท่ีชัดเจนโดยจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูเห็นความส า คัญและมีความกระตือรือร้นในการให้
ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนาโดยวิธีวิเคราะห์การปฏิบัติตามแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู  และประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูท้ังระดับงาน และบุคคลโดยกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา 2) 
การวางแผนการพัฒนาโรงเรียนมีการอบรมด้านการวางแผนพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ และเป็นขั้นตอนอย่างละเอียด มีการ
ติดตามตรวจสอบเป็นระยะเพื่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระบบอย่างมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับระยะเวลาท่ีก าหนด 
3) การน าแผนพัฒนาไปใช้ในโรงเรียนโดยจัดให้มีการอบรมอย่างต่อเน่ืองอย่างน้อย 2 ครั้งต่อปีการศึกษา มีการศึกษาดูงานท้ัง
ใน และต่างประเทศอย่างน้อย 1 ครั้งต่อปีการศึกษา มีการสัมมนาทุก 3 เดือน สนับสนุนการลาศึกษาต่อโดยให้ครูมีโอกาสไป
ศึกษาต่อตามทุนการศึกษาท่ีกระทรวงศึกษา และกีฬาอนุมัติตามระยะเวลาท่ีเหมาะสมเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ท่ีก าหนด และมีประสิทธิภาพ 4) การประเมินผลการพัฒนามีการวัด และประเมินผลทุกปีการศึกษาเป็นระบบ
ชัดเจน และเข้าใจง่ายมีการติดตามจากคณะกรรมการณ์ตรวจสอบเครื่องมือในการวัด และประเมินผลต้องมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องเพื่อให้ได้มาตรฐาน และมีประสิทธิภาพท่ีดียิ่งขึ้น 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5683465827 : MAJOR EDUCATIONAL ADMINISTRATION 
KEYWORDS: DEVELOPMENT TEACHER / SECONDARY SCHOOL / LAO P.D.R 

SIMALA LEEYONGVA: GUIDELINES FOR THE DEVELOPMENT OF SECONDARY SCHOOL TEACHERS 
IN VIENTIANE CAPITAL LAO PEOPLE DEMOCRATIC REPUBLIC (LAO. P. D .R). ADVISOR: ASST. PROF. 
NUNTARAT CHAROENKUL, Ph.D., 179 pp. 

This research aimed to study the state, problems and guidelines for development of secondary 
school teachers in Vientiane capital. Lao P.D.R. The sample population in this study consisted of 80 
secondary schools: 137 administrators and 346 teachers. The research instrument was a rating-scaled 
questionnaire. The statistics used in preliminary data analysis was descriptive statistics (SPSS version 20.0) 
using frequency, percentage, mean standard deviation and content analysis. 

The research results revealed that the state of teacher development overall had averages at a 
high level, while the diagnosing development needs was at the highest and implementing development 
program was at the lowest. The problems of teacher development had averages at a low level, while 
diagnosing development needs was at the highest and implementing development program was at the 
lowest. The guidelines for teacher development could be divided into 4 stages: 1) Diagnosing development 
Needs with the clear performance management standards by organizing activities to promote awareness 
of teachers’ interest and enthusiasm in providing the development plan and eager to provide information 
about teacher development by diagnosing their practice in accordance with the job level. 2) Design of 
Development Plans in which teachers have to continuously and systematically take part in training having 
an efficiently systematic monitoring system. 3) Implementing Development Program in school where 
teachers have to participate in training at least twice a year, taking a study tour at least once a year both 
in and outside the country, having seminar every 3 months and getting an opportunity to continue their 
study as deemed appropriate by the Ministry of Education, in order to achieve a set goal with high 
efficiency. 4) Evaluation of the Personnel Development Program in which schools are to be evaluated 
every year in a clear and systematic manner with a monitoring scheme run by the committee, in order to 
efficiently achieve a better standard. 
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ผู้วิจัยกราบขอบพระคุณ ทุนอาเซียนที่สนับสนุนการศึกษาให้ผู้วิจัยมีโอกาสเข้ามาศึกษา
ในคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ให้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ อันมีคุณค่าที่
จะสามารถน าไปพัฒนาประเทศชาติของผู้วิจัยได้ 

กราบขอบพระคุณ สถาบันที่ทรงเกียรติ คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ที่ ได้
ให้โอกาสผู้วิจัย ได้เข้าศึกษาเล่าเรียนในสถาบันแห่งนี้ ผู้วิจัยมีความรู้ศึกภาคภูมิใจอย่างยิ่ง และมี
ความตั้งใจ มุ่งมั่น อดทน ที่จะศึกษาเล่าเรียนให้ส าเร็จได้ด้วยดี ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ท่าน
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. นันทรัตน์ เจริญกุล เป็นอย่างสูง ที่ได้ให้
ความเมตตา ให้การดูแลเอาใจใส่ ให้ค าปรึกษา แนะน าข้อคิดเห็นต่างๆอันเป็นประโยชน์ต่อการ
วิจัยเป็นอย่างดีตลอดจนเสริมสร้างขวัญก าลังใจ สร้างพลังแห่งความคิด ความมุ่งม่ันให้มานะอดทน
เสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ชญาพิมพ์ อุสาโห และ ดร. สมเกียรติ 
ชิดไธสง ประธานกรรมการ และกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์
ในการท าวิจัยครั้งนี้เป็นอย่างมาก 

ขอกราบขอบพระคุณ  คณาจารย์ทุกท่าน ที่ได้ประสิทธิ์ประสาทวิชา ความรู้ อบรมสั่ง
สอนให้ค าปรึกษา แนะน าเป็นอย่างดี กราบขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่าน ที่กรุณาให้ค าแนะน า
อันมีคุณค่าในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ขอขอบพระคุณกลุ่มตัวอย่างทุก
คนของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ที่ให้ความช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก ในการศึกษา เก็บรวบรวม
ข้อมูลวิจัยจนครบถ้วนสมบูรณ์ ขอขอบพระคุณ เพ่ือนๆ นิสิตพี่น้องชาวบริหารการศึกษาทุกคน 

ความส าเร็จในการศึกษาครั้งนี้ย่อมเป็นไปไม่ได้ ถ้าขาดการสนับสนุน ส่งเสริม ให้ก าลังใจ 
จากส านักงานที่ผู้วิจัยสังกัด กราบขอบพระคุณ บิดามารดา ครอบครัว ญาติพ่ีน้อง และเพ่ือนชาว
ลาวทุกคนที่ให้ก าลังใจ ให้การดูแลเอาใจใส่ตลอดมา 
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บทที ่1 
บทน า 

ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 

มนุษย์เป็นหัวใจ และกลไกส าคัญของกระบวนการพัฒนาคนหรือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งต้องได้รับการเอาใจใส่จากองค์การที่เกี่ยวข้องทั้งจากภาครัฐ และภาคเอกชน โดยเฉพาะเรื่องของ
การศึกษา และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญของการพัฒนา ต้องมีการพัฒนาให้มี
คุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถ และมีความช านาญ เพ่ือพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืนท่ามกลาง
การเปลี่ยนแปลง ด้วยเหตุนี้ นักบริหารองค์กรจึงมุ่งให้ความส าคัญกับตัวบุคคลในการบริหารงาน 
เพราะคนเป็นหัวใจของการท างานทุกระบบ ซึ่งมีส่วนท าให้งานนั้นส าเร็จหรือล้มเหลวได้ ในประเทศที่
รับการพัฒนาแล้ว จึงให้ความส าคัญต่อกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพราะเชื่อว่าหาก
ทรัพยากรบุคคลมีคุณภาพ จะคิดท าการสิ่งใดย่อมมีโอกาสพบกับความส าเร็จ (ส านักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา, 2547) 

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพเป็นทรัพยากรที่ส าคัญยิ่ง ในการพัฒนา
ประเทศไปสู่ความเจริญก้าวหน้า การบริหารงานในองค์การใดก็ตามมีจุดหมายส าคัญอยู่ที่การ
ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ปัจจัย 4 ประการในการบริหาร
คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุ (Material) และวิธีการจัดการ (Management) เป็นที่ยอมรับกัน
ว่า “คน” เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการบริหารเพราะคนเป็นผู้ใช้ปัจจัยในการบริหารอื่นๆ ไม่ว่าจะเป็น 
เงิน วัสดุ และ วิธีการจัดการ ดังนั้นหากองค์กรใดที่มีคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานก็
ย่อมส่งผลให้ การบริหารงานหรือหน่วยงานนั้นจะเจริญก้าวหน้า สามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่าง
ประหยัด และมีประสิทธิภาพ (สมาน รังสีโยกฤษฎ์, 2541) การพัฒนาประเทศจ าเป็นต้องมีการพัฒนา
ด้านการบริหาร (Administrative Development) และพัฒนาด้านบุคคล (Human Resources 
Development) ให้เจริญก้าวหน้า ได้สัดส่วนสอดคล้องกันทั้งทางด้านรัฐกิจ และ ธุรกิจ (สมพงศ์ 
เกษมสิน, 2526) จึงเห็นได้ว่า ในองค์กรหรือหน่วยงานใดก็ตามก าลังคนเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งที่จะท า
ให้เกิดการพัฒนาด้านต่างๆ ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือหน่วยงานนั้น หาก
องค์การใดที่บุคลากรส่วนใหญ่หรือทั้งหมดเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถอย่างแท้จริงแล้ว องค์การนั้น
ย่อมมีโอกาสที่จะบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลได้โดยง่าย ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้ทุก
องค์การจึงต้องการให้บุคลากรของตนเป็นผู้มีความรู้ความสามารถสูงในการพัฒนาองค์การต่อไป 
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พรรค และรัฐบาลแห่ง สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ได้เน้นการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์โดยถือเอาแขนงการศึกษาเป็นบุริมสิทธิเป็นหลักส าคัญในการสร้างและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้มีคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถ เพ่ือให้มีส่วนร่วมในการปกป้อง และพัฒนาประเทศชาติ ท าให้
การศึกษามีคุณภาพเท่าเทียมกับประเทศอ่ืนๆ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) 

ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงเป็นขั้นตอนที่ส าคัญของกระบวนการบริหารงานบุคคลที่จะ
น ามาซึ่งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงานในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การหรือหน่วยงาน
ที่มีหน้าที่ในการจัดการศึกษาให้แก่เยาวชนของชาติ ที่จะเติบโตเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพได้นั้น 
ย่อมขึ้นอยู่กับผู้มีหน้าที่ ในการให้ความรู้  อบรมสั่งสอน คือครูอาจารย์ที่มีคุณภาพ การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหรือการพัฒนาครูอาจารย์จึ่งเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารโดยตรง 
เพ่ือให้ได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ คือตัวนักเรียน  

การศึกษาเป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาบุคคลให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ และมีทักษะใน
การด ารงชีวิต รวมทั้งการศึกษาเป็นปัจจัยในการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตให้แก่บุ คคลและสังคม 
นอกจากนี้การศึกษายังเป็นทั้งการลงทุนและการบริโภค หากพิจารณาในแง่การศึกษาเป็นการบริโภค 
ผู้ได้รับการศึกษาคือ การได้รับอรรถประโยชน์ในด้านความชื่นชมยินดีและความพึงพอใจ การพิจารณา
การศึกษาในแง่การลงทุนจะต้องเพ่ิมความรอบคอบในด้านความจ าเป็นและความต้องการที่แท้จริง 
(ปรีชา คัมภีรปกรณ์ และคณะ, 2549). 

การศึกษาเป็นพลังทางปัญญาส าหรับประชาชนในการพัฒนาตนเอง สังคม และชาติบ้านเมือง
ให้มีความเจริญรุ่งเรื่อง ซึ่งโลกในยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เป็นสังคมเศรษฐกิจ
ฐานความรู้ที่แข่งขันกันด้วยปัญญาใช้ความรู้เป็นฐานในการท างาน และให้ความส าคัญกับการพัฒนา
การศึกษาเพ่ือส่งเสริมบุคลากรของประเทศให้มีความรู้ และสามารถปรับตัวได้ทันต่อสถานการณ์ และ
การเปลี่ยนแปลง ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ-สังคมแห่งชาติครั้งที่หก ได้เน้นความส าคัญของการศึกษา 
การศึกษาเป็นหนึ่งในสี่เสาหลักของแผนยุทธศาสตร์ลบล้างความยากจน และให้ความส าคัญกับ
การศึกษา และการเรียนรู้หนังสือเป็นบุริมสิทธิอันเร่งด่วนในการพัฒนาคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ 
เพ่ือตอบสนองความต้องการในการพัฒนาเศรษฐกิจ -สังคมของชาติ และลดผ่อนความยากจน 
(กระทรวงศึกษาธิการและกีฬา กรมมัธยมศึกษา, 2554)  

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาเป็นการศึกษาที่ต่อเนื่องจากระดับประถมศึกษา ซึ่งมีหน้าที่ให้
ความรู้ทั่วไป และความรู้ พ้ืนฐานจ าเป็น เพ่ือเรียนต่อ หรือประกอบอาชีพตามความเหมาะสม 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2551)  
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ครูคือผู้ก าหนดคุณภาพประชากรในสังคม และคุณภาพประชากรในสังคมคือตัวพยากรณ์
ความส าเร็จในการพัฒนาด้านสังคม เศรษฐกิจ วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และ สิ่งแวดล้อม วิชาชีพครู
จึงเป็นอาชีพที่ให้บริการแก่สาธารณะที่ต้องอาศัยความรู้ ความช านาญเป็นการเฉพาะ โดยไม่ซ้ าซ้อน
กับวิชาชีพอ่ืน และมีมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพโดยต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ซึ่งผู้จะ
ได้รับต้องมีคุณวุฒิทางการศึกษาตามที่ก าหนด หรือได้รับการฝึกอบรมทั้งภาคทฤษฏีและภาคปฏิบัติ
อย่างเพียงพอก่อนจะประกอบวิชาชีพครูได้ (สฎายุ ธีระวณิชตระกูล, 2553) การปรับปรุงคุณภาพการ
ปฏิบัติหน้าที่ของครูเพ่ือให้มีการปรับปรุงคุณภาพ และประสิทธิภาพ 5 จุดคือ 1) การพัฒนาหลักสูตร 
และตอบสนองสื่อการเรียนการสอน 2) การผลิตครูในระบบการเพ่ิมระดับความรู้ความสามารถ และ
พัฒนาบุคลากร 3) การบรรจุ และการกระจายครูอย่างเท่าเทียม  4) การติดตาม และประเมินผล 
หน้าที่ของครู การให้ค่าตอบแทน และสร้างแรงจูงใจต่างๆ 5) ปรับปรุงการติดตามคุ้มครอง การปฏิบัติ
หน้าที่ของโรงเรียน และผลการเรียนของนักเรียน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) ครูเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่สุดในวงการที่ตัดสินคุณภาพของการศึกษา ถ้าจ านวนครูที่ได้มาตรฐานไม่เพียงพอ อีกทั้งสาขา
การศึกษายังไม่ได้รับการปรับปรุง และไม่ทันกับสภาพการณ์ในปัจจุบัน จะท าให้การเข้าถึงการศึกษาที่
มีคุณภาพ และความเสมอภาคนั้นพบความยุ่งยาก การผลิตครูที่ยังไม่มีประสิทธิภาพ และคุณภาพที่
เพียงพอ เป็นหนึ่งในหลายสาเหตุที่ส าคัญ ที่สาขาการศึกษาพบปัญหาการขาดครู และวุฒิการศึกษา
ของครูยังต่ า จึงเป็นสาเหตุหลักท าให้คุณภาพการศึกษาไม่มีประสิทธิภาพ สาเหตุหลักของปัญหา
ดังกล่าวเนื่องมาจาก 1. อาชีพครูไม่เป็นที่นิยม เพราะรายได้ของครูยังต่ า อาชีพครูเป็นทางเลือก
สุดท้ายส าหรับนักเรียนที่ไม่สามารถเข้าเรียนในวิชาชีพอ่ืนๆได้  2. การผลิตครูยังไม่ได้มาตรฐาน
เท่าที่ควร เช่น การผลิตครูยังไม่สามารถสนองกับความต้องการของสังคม หลักสูตรการเรียนการสอน
ไม่ได้มาตรฐาน และวิธีการสอนยังไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร วุฒิการศึกษาของครูในสถาบันสร้างครู
ยังไม่สูงเท่าที่ควร อุปกรณ์การเรียนการสอนยังไม่เพียงพอ วิธีการคัดเลือกครูยังปฏิบัติไม่เข้มงวด  3. 
งบประมาณมีจ ากัด การแบ่งปันงบประมาณให้แก่สถาบันผลิตครูยังไม่เพียงพอ และไม่สมดุล. 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2553)  

สรุปการพัฒนาครูเป็นกระบวนส าคัญในการเสริมสร้างคนให้มีคุณภาพดังนี้ 

 การส่งเสริมครูให้มีโอกาสยกระดับการศึกษา และฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ครูมีวิธีการ
สอนที่ดี และได้รับการยกระดับความรู้ตามวิชาที่ได้เรียนมาอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง และมีโอกาสได้
พัฒนาทักษะในการคุ้มครองห้องเรียนเพ่ือท าให้ผลการเรียนของนักเรียนดีขึ้น 

การพัฒนา และสร้างมาตรฐานครูแห่งชาติ เป็นสิ่งส าคัญ เพ่ือให้กระบวนการบรรจุ และการ
ปฏิบัติหน้าที่ของครูตามการแบ่งขั้นการคุ้มครองการศึกษา เพ่ือรับประกันการบรรจุครูที่มีคุณภาพ 
และการสร้างแรงจูงใจให้ครูอยู่ในหน้าที่การสอนเป็นเวลานาน 



 

 

4 

มีการจัดอัตราครูที่มีคุณภาพในทุกระดับให้เพียงพอ และการปฏิบัติหน้าที่ครูให้มีความเสมอ
ภาคระหว่างาครูที่อยู่ในตัวเมือง และชนบทในถิ่นทุรกันดาร เพ่ือให้สอดคล้องกับการขยายตัวของ
การศึกษา โดยเสนอสิ่งอ านวยความสะดวก และสิ่งจูงใจต่างๆให้แก่ครู 

การสร้างการประเมินคุณภาพครู และรองรับวิชาชีพครูเพ่ือตอบสนองครูที่มีคุณภาพอย่าง
เพียงพอภายใต้การคุ้มครองของกรมสร้างครู 

การยกสถานภาพของครูให้สูงขึ้นด้วยการส่งเสริม และพัฒนาวิชาชีพ โดยสนองนโยบายต่างๆ
ทางด้านวัตถ ุและจติใจให้แก่ครูอย่างเหมาะสม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553)  

การด าเนินงานพัฒนาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดภาครัฐ นครหลวงเวียงจันทน์ แห่ง
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป. ลาว) มีแนวทางการด าเนินงานตามสายนโยบายของ
กรมมัธยมศึกษาเป็นหลัก การให้ความรู้อบรมสั่งสอนนักเรียนให้มีคุณภาพ ครู อาจารย์ต้องเป็นผู้ที่มี
ความรู้ ความสามารถ และได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอันมีผลกระทบโดยตรงต่อการจัดการเรียน
การสอนให้มีประสิทธิภาพ น ามาซึ่งคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียน และผู้ที่มีบทบาทที่
จะท าให้เกิดผลดังกล่าวคือ ผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งต้องเป็น ผู้พัฒนาบุคลากรในโรงเรียน และครู 
อาจารย์ ทั้งนี้ครูอาจารย์เองก็ต้องเป็นผู้พัฒนาตนเองด้วยโดยใช้กระบวนการพัฒนาตนเอง 

นครหลวงเวียงจันทน์ เป็นศูนย์กลางการจัดการศึกษาของประเทศ มีโรงเรียนมัธยมศึกษา
ทั้งหมดถึง 96 โรงเรียนมีครูจ านวน 3,220 คน และนักเรียน จ านวน 65,853 คน (ศูนย์สถิติกรม
แผนการ กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา, 2557) ซึ่งครูในโรงเรียนจะเป็นปัจจัยที่ท าให้โรงเรียน
มัธยมศึกษามีคุณภาพ และมาตรฐาน แต่จากการศึกษาพบว่ายังไม่มีหน่วยงานใดท าการศึกษาวิจัย
เรื่องแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว ประกอบกับ
การสรุปผลในภาพรวมของการด าเนินงานในแผนพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมแห่งชาติ และปัจจุบันนี้ยัง
เป็นปัญหาหลักที่ต้องมีการศึกษา เนื่องจากความล่าช้าในการปรับปรุงคุณภาพการศึกษาก็คือการการ
ปฏิบัตินโยบาย และการสร้างแรงจูงใจให้แก่ครู อาจารย์ เป็นผลกระทบที่ส่งผลต่อการพัฒนา
การศึกษาให้สนองต่อความต้องการในการพัฒนาประเทศชาติ และความรู้ของครูยังไม่มีมาตรฐาน
เพียงพอต่อหน้าที่การเรียนการสอนท าให้นักเรียนบางส่วนไม่สนใจต่อการเรียน ไม่ท าการบ้าน และยัง
ประพฤติตัวไปในทางที่ไม่ถูกต้อง ท าให้ไม่ตอบสนองการศึกษาทั้งในด้านปริมาณ และคุณภาพ การยก
ฐานะบทบาท และการปฏิบัตินโยบายต่างๆต่อครูผู้สอนยังไม่เหมาะสม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2551) 
และหลังจาก สปป. ลาวได้ปฏิรูปการศึกษาในปี 2553 โดยการเพ่ิมโรงเรียนระดับมัธยมปลาย (ม.7) 
จากเดิม ระบบ 11 ปี (5+3+3) เป็นระบบ 12 ปี (5+4+3) (พัชราวลัย วงศ์บุญสิน และคณะ, 2556) 
ซึ่งสอดคล้องกับมาตรฐานที่เป็นที่ยอมรับของสากล เพราะฉะนั้นการศึกษาแนวทางการพัฒนาครูใน
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โรงเรียนจึงมีความจ าเป็น ในการพัฒนาครู ให้มีประสิทธิภาพ และสามารถน าแนวทางการพัฒนาครู 
มาปรับปรุง พัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของครูให้ทันกับความก้าวหน้าทางการศึกษาในทุกระดับ 
โดยเฉพาะระดับมัธยมศึกษา ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว เพ่ือให้ทราบถึงสภาพ ปัญหาการด าเนินการ
พัฒนาครูอันจะเป็นข้อมูลของโรงเรียนมัธยมศึกษาน าไปใช้เป็นแนวทางนโยบายการพัฒนาครูใน
โรงเรียนเพ่ือให้ได้มาซึ่งคุณภาพ และมาตรฐานของโรงเรียนนั้นๆ 

 
ค าถามการวิจัย 

1. สภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว เป็น
อย่างไร 

2. ปัญหาในการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว มี
อะไรบ้าง 

3. แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว ควร
เป็น อย่างไร  

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. 
ลาว 

2. เพ่ือศึกษาปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. 
ลาว 

3. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. 
ลาว 

 

ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

สภาพการพัฒนาครู หมายถึง สภาพการด าเนินการพัฒนาครูในปัจจุบัน ตามขั้นตอน
กระบวนการพัฒนาครู ได้แก่ การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา การวางแผนพัฒนา การน า
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แผนพัฒนาไปใช้ และการประเมินผลการพัฒนา ว่ามีสภาพการเป็นไปอย่างไร สอดคล้องกับ
กระบวนการพัฒนาหรือไม่อย่างไร 

ปัญหาการพัฒนาครู  หมายถึ ง  อุปสรรค ในการพัฒนาครู ของแต่ ละขั้ นตอนใน
กระบวนการพัฒนาครูได้แก่ การหาความจ าเป็นในการพัฒนา การวางแผนการพัฒนา การน า
แผนพัฒนาไปใช้ และการประเมินผลการพัฒนา เพ่ือหาแนวทางแก้ไขต่อกับปัญหาการพัฒนาครู
ดังกล่าวให้มีคุณภาพ และประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ครู หมายถึง บุคลากรผู้ปฏิบัติการสอน ซึ่งท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอน และ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้ เรียนด้วยวิธีต่างๆในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดภาครัฐ ในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป. ลาว 

แนวทางการพัฒนาครู หมายถึง ล าดับขั้นตอนในการด าเนินการพัฒนาครู ที่มุ่งเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ เพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง ความเชื่อ เจตคติ ค่านิยม 
และโครงสร้าง ให้ครูสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ตลอดการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็ว โดยมีขั้นตอนการพัฒนาครู 4 ขั้นตอน ได้แก่  

1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาครู หมายถึง การศึกษา และพิจารณาความจ าเป็น
ในการพัฒนาครู ทั้งในส่วนบุคคล การพัฒนากลุ่ม การพัฒนาทั้งระบบ หรือทั้งองค์การ เพ่ือให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และเจตคติของครู เพ่ือ
ทราบถึงความจ าเป็นที่ต้องมีการปรับปรุงงาน เพราะหน่วยงานบางหน่วยอาจมีผลการปฏิบัติติงาน
ตกต่ า การท างานล่าช้า และอ่ืนๆ ซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ถึงความจ าเป็นในการพัฒนาครูเพ่ือปรับปรุงงาน เมื่อ
วิเคราะห์หาความจ าเป็น และความต้องการในการพัฒนาครูแล้ว สามารถน ามาก าหนดเป็น
แผนพัฒนาครูได้ ซึ่งมีการวิเคราะห์อยู่ 3 ระดับได้แก่ การวิเคราะห์องค์การ การวิเคราะห์งาน และ
การวิเคราะห์บุคคล และก าหนดความต้องการพัฒนาครูได้ 4 ประเภท เช่น ความต้องการที่จะต้อง
เพ่ิมความสามารถ และฝีมือในการท างาน ความต้องการในการเพ่ิมความรู้ ความสามารถในลักษณะ
ทั่วไป ความต้องการในการเพ่ิมความรู้ให้มากขึ้นกว่าลักษณะทั่วไป และความต้องการในการพัฒนา
ทัศนคติ บุคลิกภาพ และท่าที่ในการท างาน 

2. การวางแผนการพัฒนาครู หมายถึง การด าเนินงานพัฒนาครู โดยเริ่มจาก การ
วิเคราะห์สภาพ และปัญหา ก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดทางเลือก ก าหนดผู้รับผิดชอบ ก าหนด
งบประมาณท่ีใช้ วางแผนการด าเนินงาน น าแผนการด าเนินการไปปฏิบัติ ติดตาม และประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ให้ชัดเจน เพ่ือให้การด าเนินงานพัฒนาครูเป็นไปอย่างได้ผล และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ 
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3. การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ หมายถึง การด าเนินการพัฒนาครูตามที่ก าหนดไว้ตาม
กรอบของการวางแผนพัฒนาครู เพ่ือให้ครูมีโอกาสได้ เพ่ิมทักษะความรู้ ความสามารถ ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยหลากหลายวิธีเช่น การเข้าร่วมโครงการฝึกอบรม สัมมนา 
ประชุมปฏิบัติการ การลาศึกษาต่อ และการศึกษาดูงาน  

4. การประเมินผลการพัฒนาครู  หมายถึง การตรวจสอบความก้าวหน้าของงาน
เปรียบเทียบผลการด าเนินงานเป็นระยะๆ ว่ามีการด าเนินการเป็นไปตามแผน และบรรลุ ตาม
วัตถุประสงค์ไว้หรือไม่ เพ่ือให้ทราบถึงผลสัมฤทธิ์ ของการพัฒนาครู ทราบถึงข้อบกพร่อง รวมถึง
ปัญหา และอุปสรรค์ ของการพัฒนาครู ด้วยหลากหลายวิธี ได้แก่ การก าหนดขอบเขต  และ
วัตถุประสงค์การประเมิน วิเคราะห์ข้อมูล ระบุเป้าหมาย จัดตั้งมาตรฐานการประเมิน สังเกต
มาตรฐานการประเมิน ก าหนดมาตรฐานการประเมิน วางแผนการประเมิน ก าหนดเครื่องมือการ
ประเมิน ก าเนินตามแผนการประเมิน และรายงานผลการประเมินการพัฒนาครู เพ่ือน าผลที่ได้มาใช้
ปรับปรุงในงานต่อไปให้ดีขึ้น 

โรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนในระดับมัธยมศึกษา นคร
หลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว ทั้งหมดมี 96 แห่ง 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

กรอบแนวคิดในการวิจัย ใช้แนวคิดของการพัฒนาบุคลากรของ (Castetter, 2000) ซึ่ง
ก าหนดกระบวนการพัฒนาบุคลากร (Staff Development Process) ไว้ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา (Diagnosing Development Needs) 

2. การวางแผนการพัฒนา (Design of Development Plans) 

3. การน าแผนพัฒนาไปใช้ (Implementing Development Program) 

4. การประเมินผลการพัฒนา (Evaluation the Personnel Development 
Program) 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 
ผู้วิจัยได้จ ากัดขอบเขตการวิจัยครั้งนี้คือศึกษาเฉพาะแนวทางการพัฒนาบุคลากรครู

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์แห่ง สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว 
(สปป. ลาว) 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว มีดังนี้ 

1. ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยครั้งนี้มาเป็นข้อมูลพ้ืนฐาน ในการแก้ไข และปรับปรุง
กระบวนพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว 

2. ผู้บริหาร และครูที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นข้อมูลประกอบการ
พิจารณาเพ่ือประกอบการก าหนดนโยบายการวางแผน และด าเนินงานพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา สามารถน ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุง  และ
พัฒนาการก าหนดกรอบการพัฒนาบุคลากรครใูนโรงเรียนระดับชั้นต่างๆ 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

บทที ่2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ในบทนี้ผู้วิจัยจะเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร กระบวนการพัฒนาบุคลากร การ
บริหารโรงเรียนมัธยม  แนวทางการพัฒนาครู และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีขอบข่ายเนื้อหาสาระดังนี้ 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 

1. ความหมายในการพัฒนาบุคลากร 

2. ความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

3. ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

3. การน าแผนการพัฒนาบุคลากรไปใช้ 

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน สปป. ลาว 

แนวทางการพัฒนาครู 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 

1. ความหมายในการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือประสิทธิภาพขององค์กรหรือหน่วยงาน ได้มีนักวิชาการ
แสดงความคิดเห็น และให้ความหมายไว้หลายแนวคิดเช่น 

 เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2556) ให้ความหมายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึงการจัด
ประสบการณ์การเรียนรู้ในระยะเวลาหนึ่งโดยเฉพาะเจาะจงโดยนายจ้าง เพ่ือให้เกิดการปรับปรุง
ผลงานและหรือความเจริญเติบโตส่วนบุคคล ให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ และทัศนคติที่ดี เพ่ือให้การ
ท างานขององค์การดีขึ้นเป็นก้าวๆ 
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ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2556) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการพัฒนาเพ่ือ
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ใหม่ๆ และเป็นการเพ่ิมศักยภาพของบุคคลให้เป็นผู้
ที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ต้องการ เพ่ือสามารถท าให้สมการแห่งความส าเร็จอันประกอบด้วย
ผลรวมของการบรรลุความต้องการของปัจเจกบุคคล  

 จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากรหมายถึง กระบวนการ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทัศนคติของบุคลากรในองค์กร เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

 สมาน อัศวภูมิ  (2551) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) เป็นการ
ด าเนินงานที่จะส่งเสริม และช่วยเหลือให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถตามวัตถุประสงค์ขององค์การ
ที่ก าหนดไว้ และเป็นการตอบสนองบุคคลในการเติมเต็มศักยภาพ และความก้าวหน้าในงานของตน
ด้วย 

 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2547) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการ
ด าเนินการเกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่ดีในการท างาน 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 

 Yorks (2005) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือความคิดรอมยอดต่อบทบาทของ
องค์การ และนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ร่วมกันผลักดัน และสร้างความมีประสิทธิภาพในงานโดยให้
บุคลากรสามารถน าเอาความสามารถที่มีอยู่ ผสมผสานกับการน าเอาทรัพยากรที่องค์การมีมาพัฒนา
ตนเอง และผลประกอบการ เพ่ือท าให้ทั้งบคุลากร และองค์การต่างก็บรรลุยุทธศาสตร์ และพันธ์กิจไป
พร้อมๆกัน 

 Harrison (2004) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนอย่างหนึ่งในองค์การ 
ประกอบด้วยการวางแผน และการสนับสนุนอย่างช านิช านาญ เพ่ือจัดให้มีการเรียนรู้ทั้งรูปแบบที่เป็น
ทางการ และไม่เป็นทางการ กระบวนการเรียนรู้ และจัดประสบการณ์ใหม่ๆทั้งในสถานที่ปฏิบัติ งาน 
และที่อ่ืนๆ เพ่ือให้มีความเติบโตก้าวหน้าขององค์การ และเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรโดยผ่านการ
น าเอาความสามารถ การปรับตัว การร่วมแรงร่วมใจ และกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆของทุกคน
ที่ท างานเพ่ือองค์การ 

 Grieves (2003) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มักจะรวม 3 สิ่ง คือ การ
ตระหนักรู้ถึงความซับซ้อนของการจัดการการเปลี่ยนแปลง ความต้องการเพ่ือความอยู่รอด และการ
ปรับเปลี่ยนจากการให้ความส าคัญเฉพาะการฝึกอบรม ไปเป็นการแสวงหาแนวคิด และทิศทางใหม่ๆ 
เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษหน้า 
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Gilley, Eggland and Maycunich (2002) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เป็น
กระบวนการที่เป็นไปเพ่ือการเรียนรู้ การเพ่ิมผลงาน และการเปลี่ ยนแปลงของมนุษย์ โดยผ่าน
กิจกรรมความคิดริเริ่ม และกิจกรรมทางการบริหาร ทั้งที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในงาน ศักยภาพในคน รวมทั้งความพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง และการปรับตัว 

 Swanson (2001) นิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็นกระบวนการของการพัฒนา 
และปลดปล่อยพลังความรู้ ความสามารถ เพ่ือสร้างระบบการท างาน และกระบวนการภายใน เช่น 
กระบวนการกลุ่ม ระบบงาน และการท างานของบุคลากรแต่ละคนอย่างมีประสิทธิภาพ 

 Castetter (2000) กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรว่าหมายถึง กระบวนการปรับปรุงวิธีการ
ท างานที่มีประโยชน์ต่อความเข้าใจ ในการพัฒนาของบุคลากร การพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย
กิจกรรมต่างๆในการพัฒนาด้านความสามารถ ทัศนคติ ทักษะ และ ความรู้ในการท างานของบุคลากร
ในปัจจุบัน และอนาคต 

 Delahaye (2000) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนที่แยกไม่ออกจากการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ และยังเกี่ยวข้องกับการบริหารความหลากหลาย การสร้างความรู้ใหม่ๆ การ
บริหารสมัยใหม่ การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ การสร้างหุ้นส่วนการเรียนรู้ และการเรียนรู้ในงาน 

 Wayne Pace R. (1991) กล่าวว่าการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งที่สามารถ
ท าให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างเป็นกระบวนการ และได้รับการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งได้ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

1. การศึกษาของบุคลากรจะไม่มีวันสิ้นสุดเมื่อเข้าสู่ภาวการณ์การจ้างงาน 

2. การพัฒนาบุคลากรจะส่งเสริมแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 
และค้นหาแนวทางที่จะช่วยให้พนักงานมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่ล้าสมัยในองค์ความรู้ที่จะใช้
ประกอบการท างาน มีความสามารถในการเป็นผู้น า และใช้ความรู้ที่มีอยู่ในองค์การอย่างเหมาะสม 

3. การเตรียมโอกาสส าหรับการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงของเงื่อนไข
สภาพแวดล้อม ตลาด และข้อมูลข่าวสารท าให้มนุษย์จ าเป็นต้องมีการเตรียมตัวอย่างต่อเนื่องในการ
ก้าวไปสู่ต าแหน่งใหม่ในองค์การ 

4. การตระหนักถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในขอบเขตที่กว้างขวางเกี่ยวกับการ
พัฒนาโดยรวมของแต่ละบุคคลในด้านความรู้ ทัศนคติ และทักษะต่างๆ 
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5. ขอบเขตของกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การออกแบบกิจกรรมการพัฒนา
ได้รับอิทธิพลจากโครงสร้าง และการท างานของพนักงานในองค์การ โดยมีหลักการ 2 ประการ คือ 
งานหรือหน้าที่ที่ก าลังปฏิบัติงานอยู่ กับสถานภาพหรือต าแหน่งที่ด ารงอยู่ของพนักงานในองค์การ 

นอกจากนี้ Wayne Pace R. (1991) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร
โดยได้ขยายมิติของกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรออกเป็น 3 ประเภท เพ่ือจะได้ผลผลิต และ
ประสิทธิภาพมากขึ้นได้แก่ 

1. การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual Development) เป็นการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรแต่ละคนที่มีจุดบกพร่องให้ได้มีโอกาสพัฒนาในสิ่งที่ตนเองสามารถท าได้ดีที่สุด และมี
ความสุข ท าให้สามารถเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานให้กับองค์การได้อย่างเต็มท่ี 

2. การพัฒนาองค์การ (Organization Development) เป็นการจัดองค์การให้
สอดคล้องทันต่อสถานการณ์ เน้นองค์การที่มีระบบการท างาน และโครงสร้างที่เ อ้ือต่อการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การซึ่งจะช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่มีประสิทธิผล ภายในหน่วยงาน และระหว่าง
หน่วยงาน 

3. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) เป็นกิจกรรมที่มุ่งเน้นการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างเป้าหมายของบุคคลในเรื่องงานกับเป้าหมายขององค์การ เพ่ือให้บุลากรใน
องค์การของตนส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 

Wayne Pace R. (1991) ยังได้เสนอเพ่ิมเติมในด้านแนวคิดการจัดหมวดหมู่ของระบบภายใน
องค์การ เพ่ือเน้นความสัมพันธ์อันดีของการจัดระบบที่ดีขององค์การออกได้ 2 มิติคือ มิติด้านการ
บริหารจัดการที่เป็นระบบ “การบริหารทรัพยากรบุคคล” กับมิติด้านการพัฒนาบุคลากร โดยแบ่ง
กิจกรรมต่างๆออกเป็น 3 ช่วงดังนี้ 

1. ช่วงการสร้างระบบ (Creating the System) เกี่ยวข้องกับการสร้างระบบการ
ท างานให้กับบุคลากร องค์การต้องพิจารณาว่าท าอย่างไรจึ่งจะออกแบบองค์การโครงสร้างองค์การ 
หรือการด าเนินงานขององค์การได้อย่างเหมาะสม ท าให้บุคลากรสามารถท างานได้มีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล เกิดความพึงพอใจในการท างานอันส่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ กิจกรรม
ในการสร้างาระบบ ได้แก่ การออกแบบองค์การ การออกแบบงาน การวางแผนก าลังคน การคัดเลือก 
และการจ้างงาน 

2. ช่วงการรักษาระบบ (Maintaining the System) เกี่ยวข้องกับการรักษาระบบ
ในองค์การ หลังจากที่องค์การก าหนดนโยบาย และกลยุทธ์การด าเนินงานแล้ว เพ่ือให้การด าเนินงาน
ขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลสอดคล้องกับภารกิจขององค์การ องค์การจ าเป็นต้องรักษา
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ระบบต่างๆขององค์การไว้ กิจกรรมในการรักษาระบบได้แก่ การให้ค่าตอบแทน และผลประโยชน์
เกื้อกูล โปรแกรมการช่วยเหลือพนักงาน ระบบข้อมูลบุคคล แรงงานสัมพันธ์ 

3. ช่วงการพัฒนาระบบ (Improving the System) เกี่ยวข้องกับการพัฒนาหรือ
ปรับปรุงการท างานของบุคลากร มุ่งเน้นที่ผลผลิต และคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใน
องค์การ ทั้งนี้เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิผล บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ขณะเดียวกันก็บรรลุเป้าหมายของบุคลากรด้วยเช่นกัน กิจกรรมในการพัฒนาระบบได้แก่ การ
ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล การพัฒนาสายอาชีพ การพัฒนาองค์การ 

จากแนวคิด และความหมายดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรเป็น
กระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และสร้างเสริมศักยภาพของบุคคลให้ เป็นผู้มีความรู้  
ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ เพ่ือให้ปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรให้บรรลุตามจุดมุ่งหมาย
หรือวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  ก้าวไปสู่
ความส าเร็จในอนาคต กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรสามารถสรุปได้ 3 กิจกรรมหลักคือ การพัฒนา
ปัจเจกบุคคล การพัฒนาองค์การ และการพัฒนาอาชีพ 

2. ความส าคัญ และความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

จากการเปลี่ยนแปลงอันรวดเร็วของเทคนิควิทยาการ รวมทั้งสภาพแวดล้อมของสังคมที่
เปลี่ยนไป จึงจ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคคลให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม และมีความทันสมัย
ตลอดเวลา โดยการเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ความช านาญ และทักษะในการปฏิบัติงานใน
ภาระหน้าที่ของบุคลากรให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความส าคัญ และความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรไว้หลายประการ ดังนี้ 

 จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555) ไห้เหตุผลถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรดังนี้ 

1. เพ่ือเพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากรให้สามารถน าความรู้ความสามารถมาน าใช้ให้
เกิดประโยชน์แก่องค์กรให้ได้มากที่สุด 

2. ช่วยให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งลดความผิดพลาดในการท างาน 
ประหยัดทรัพยากร และประหยัดเวลา 

3. เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากร ได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ทัศนคติ มีความพร้อมในความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของงาน 

เอกชัย เปี้ยอุ็ด (2551) ได้สรุปความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรมี 6 ประการ คือ 

1. การพัฒนาบุคลากร ช่วยท าให้ระบบ และวิธีปฏิบัติงานมีสมรรถภาพที่ดียิ่งขึ้น 
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2. การพัฒนาบุคลากร เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยท าให้เกิดการประหยัดลดความ
สิ้นเปลืองของวัตถุที่ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ของตน 

3. การพัฒนาบุคลากร ช่วยประหยัดระยะเวลาของการเรียนรู้การท างานให้น้อยลง 

4. การพัฒนาบุคลากร เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบันชาหรือ
หัวหน้างานต่างๆ 

5. การพัฒนาบุคลากร เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะกระตุ้นบุคลากรให้ปฏิบัติงานเพ่ือ
ความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 

6. การพัฒนาบุคลากร ท าให้บุคคลนั้นๆมีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ ท าให้
เป็นคนทันสมัยต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ  

กรมสามัญศึกษา (2542) ได้ก าหนดมาตรฐานในการประกันคุณภาพการศึกษาไว้ 3 ด้านคือ 
ด้านผลผลิต ด้านกระบวนการ และด้านปัจจัย ซึ่งมาตรฐานด้านกระบวนการในมาตรฐานที่ 6  เป็น
ขอบข่ายการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา ก าหนดให้มีการพัฒนาครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาให้มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้เต็ม
ศักยภาพ โดยมีตัวชี้วัตดังนี้ 

1. การพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาตามแผนที่ก าหนดไว้อย่างต่อเนื่อง และเป็น
ระบบ 

2. สนับสนุนส่งเสรีมให้ครู และบคุลากรทางการศึกษาไดร้ับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
คุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

3. สร้างขวัญ และก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ครู และบุคลากรทางการศึกษา 

4. นิเทศ ติดตาม ประเมินผล และสนับสนุนการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง และสม่ าเสมอ 

5. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมในหน่วยงาน 

Swanson (2001) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน้าที่หลักที่ส าคัญ และผูกติด
อยู่กับความส าเร็จขององค์การ เปรียบเสมือนระบบย่อยที่ มีความส าคัญภายในองค์การ อีกระบบหนึ่ง 
การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยเช่น ระดับความรู้ ความเข้าใจ 
และทัศนคติของผู้บริหารระดับสูงที่มีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วัฒนธรรมองค์กร ความต้องการ
ของผู้มีส่วนได้เสีย (Stake holders) ความต้องการของลูกค้า กรอบความเชื่อในการคิดหรือการ
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อ้างอิง (frames of references) ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ซึ่งจะเป็นผู้ก าเนินงานในทุกๆขั้นตอน 
รวมถึงองค์ความรู้ และเทคโนโลยีที่ถูกน ามาใช้ในการท างาน 

 Castetter (1996) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการ
บริหารบุคคลที่ดี เพราะการพัฒนาบุคลากรจะช่วยแก้ไขในสิ่งต่อไปนี้ 

1. แก้ไขข้อบกพร่องของครู อาจารย์ ช่วยเหลือผู้ไม่มีประสบการณ์เพ่ือพัฒนาด้าน
การศึกษาควบคู่ไปกับด้านสังคม เพ่ือกระตุ้นความเจริญ ด้านวิชาชีพ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นปัญหาในการ
บริหารการศึกษา 

2. นอกจากปัญหาดังกล่าวแล้ว สิ่งที่ท าให้มีการพัฒนาบุคลากรคือ การที่มีสิ่งใหม่ๆ
เกิดขึ้นมากมายที่เอ้ือต่อการพัฒนาบุคลกร เช่น การผลิตของสถาบันครู การประชุมปฏิบัติการ 
การศึกษาทางไปรษณีย์ และการประชุมต่างๆ 

3. การเปลี่ยนแปลงทางด้านการศึกษา และสังคมมีความส าพันธ์กันอย่างใกล้ชิด และ
วิทยาการได้เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว    

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปถึงความส าคัญ และความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรได้ดังนี้ 

1. เป็นการเ พ่ิมพูนสมรรถภาพในการปฏิบัติ งาน เช่น ความคิด การกระท า 
ความสามารถ ความรู้ ความช านาญ ของแต่ละบุคคลเพ่ือให้สอดคล้องกับงานที่จะต้องปฏิบัติให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์การ 

2. สร้างทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติการท างาน เพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ของบุคคลไปในแนวทางที่สนองต่อความต้องการของหน่วยงานหรือองค์การ  

3. ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรมีประโยชน์มากมายต่อองค์การ ที่จะท าให้องค์การก้าวไปสู่ความส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพ ตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดไว้ ซึ่งได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความคิดเก่ียวกับประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 

สุภาพร พิศาลบุตร (2545) ประโยชน์ หรือผลที่จะได้รับจากการพัฒนาบุคคลากร อาจกล่าว
ได้ดงันี้ 

1.  การพัฒนาบุคลากร ช่วยให้ระบบ วิธีการท างานมีสมรรถภาพสูงขึ้น เพราะเม่ือได้รับ
ความรู้จากการฝึกอบรม ก็จะสามารถน าเทคนิค และวิธีการใหม่ๆ ไปใช้ในการแก้ ไขข้อบกพร่อง 
ปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพ และมีการติดต่อประสารงานทีด่ีขึ้น 
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2.  การพัฒนาบุคลากร เป็นวิธีหนึ่งที่ท าให้เกิดการประหยัด เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว
ความผิดพลาดที่ก่อให้เกิดความสิ้นเปลืองเสียหายย่อมลดน้อยลง ท าให้ประหยัดงบประมาณค่าใช้จ่าย
ในการซื้อวัสดุ อุปกรณ์ ที่ใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

3.  การพัฒนาบุคลากร ช่วยลดเวลาในการเรียนงานให้น้อยลง เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว
จะสามารถปฏิบัติงานได้ผลดี และลดเวลามากกว่าที่จะต้องท างาน และเรียนงานควบคู่กันไปในเวลา
เดียวกัน 

4.  การพัฒนาบุคลากร เป็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคคลทางหนึ่งเมื่อ
ได้รับการพัฒนาแล้ว ย่อมมีความรู้ ความเข้าใจ และมีทักษะในการท างานเพ่ิมมากขึ้น 

5.  การพัฒนาบุคลากร เป็นการแนะแนวทางในความก้าวหน้าของบุคคลทางหนึ่งเมื่อ
ได้รับการพัฒนาแล้วย่อมได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง และโยกย้ายเพื่อความก้าวหน้า 

เสถียร เหลืองอ่อน (2533) กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรนั้น ย่อมเกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร และหน่วยงานมากดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากร ช่วยท าให้ระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดียิ่งขึ้น 
มีการติดต่อประสารดียิ่งขึ้น ทั้งนี้เพราะการพัฒนาบุคลากรจะช่วยเร่งเร้าความสนใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ได้ผลดียิ่งขึ้น 

2. การพัฒนาบุคลากร เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยท าให้เกิดการประหยัด ลด
ความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพราะเมื่อบุคคลใดได้รับการพัฒนามาเป็นอย่างดี
แล้ว ย่อมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติงานน้อยลง ซึงจะมีผลท าให้
องค์กรสามารถลดค่าใช้จ่ายในการจัดชื้อวัสดุอุปกรณ์ต่างๆลงได้ด้วย 

3. การพัฒนาบุคลากร ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานให้น้อยลงโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งผู้ที่พึงเข้าท างานใหม่หรือเข้ารับต าแหน่งใหม่ อีกทั้งยังเป็นการช่วยลดความเสียหายต่างๆที่
อาจจะเกิดขึ้นจากการท างานแบบลองผิดลองถูกอีกด้วย 

4. การพัฒนาบุคลากร เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาหรือ
หัวหน้าหน่วยงานต่างๆ ในการตอบค าถามหรือให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน 

5. การพัฒนาบุคลากร เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นบุคลากรต่างๆให้
ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ทั้งนี้เพราะโดยทั่วไปแล้วเมื่อมีการ
พิจารณาเลื่อนต าแหน่งใดๆในองค์การก็ตาม มักจะค านึงถึงความรู้  ความสามารถที่บุคคลนั้นจะ
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สามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งที่ได้รับการเลื่อนขึ้นได้ ซึ่งผู้ได้รับการพัฒนาแล้วย่อมมีโอกาสมากกว่าผู้
ที่มิได้เข้ารับการพัฒนา 

6. การพัฒนาบุคลากรยังช่วยท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับความรู้ ความคิดใหม่ๆ 
ท าให้เป็นคนทีท่ันสมัย ทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ 

จากแนวคิดสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร มีผลประโยชน์ท าให้บุคลากรสามารถเข้าใจถึงงาน 
คน และองค์การอย่างกว้างขวาง ท าให้บุคลากรมีความทันสมัยอยู่เสมอต่อการปฏิบัติงานให้มี
ความก้าวหน้า และยังมีความเกี่ยวเนื่องในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพการเปลี่ยนแปลง ไม่ว่าจะเป็น
ความเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคนิค ทางสังคม หรือทางด้านสภาพแวดล้อม 

 
 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

 
กระบวนการพัฒนาบุคลากร หมายถึงการด าเนินกิจกรรม วิธีการต่างๆในการพัฒนาบุคลากร 

ซึ่งผู้บริหาร และผู้รับผิดชอบจะต้องได้รับความร่วมมือ และประสานงานจากหลายฝ่าย ทั้งภายใน 
และภายนอกหน่วยงาน อย่างมีแบบแผน มีล าดับขั้นตอนอย่างเป็นระบบ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่าน
เสนอแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งจ าเป็นที่องค์การต้อง
ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง กระบวนการพัฒนาบุคลากรมี  4 ขั้นตอนคือ  

1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร  

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

3.  การด าเนินการพัฒนาบุคลากร 

4.  การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

สมาน อัศวภูมิ (2551) กล่าวว่า วิธีการ และเทคนิคการพัฒนาบุคลากรประกอบมี 6 ขั้นตอน
ในการด าเนินงานดังนี้ 

1. การก าหนดเป้าประสงค์ และวัตถุประสงค์ 

2. ศึกษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

3. ก าหนดเป้าประสงค์ และวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม 

4. ออกแบบวิธีการฝึกอบรม 
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5. ประเมินผลการฝึกอบรม 

ถวัลย์ มาสจรัศ และวินัย ดิสสงค์ (2550) ได้ก าหนดการพัฒนานาบุคลกรเป็น 4 ขั้นตอนคือ 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร หรือปัญหาที่ต้องแก้โดยวิธีพัฒนา
บุคลากร 

2. การวางแผนในการพัฒนาบุคลากร 

3. การด าเนินการพัฒนาบุคลากร 

4. การติดตาม และประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

กีรติ ยศยิ่งยง (2549) ได้สรุปกระบวนการพัฒนาบุคลากรได้ 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การก าหนดความจ าเป็น (Needs Identification)  

2. การวิเคราะห์ความท้าทายเชิงกลยุทธ์ (Strategic Challenge Analysis) 

3. การวางแผนการพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ์ (Strategic HRD Planning) 

4. การออกแบบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร (HRD Activity Designing) 

5. การน าแผนพัฒนาบุคลากรไปสู่การปฏิบัติ (HRD Complementation) 

6. การประเมินการพัฒนาบุคลากร (HRD Evaluation) 

Werner (2006) ได้เสนอตัวแบบกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการฝึกอบรม 
(Training and HRD Process Model) ไว้ 4 ขั้นตอน คือ 

1. การส ารวจอย่างละเอียด (Need Assessment Phase) 

2. การออกแบบ (Design Phase) 

3. การน าไปปฏิบัติ (Implementation Phase) 

4. การประเมินผล (Evaluation Phase) 

Swanson (2001) ได้เสนอขั้นตอนในการด าเนินกิจกรรมหลักๆของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ (Analyze) 

2. การเสนอขออนุมัติ (Propose) 
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3. การออกแบบหรือจัดท ารายละเอียด (Create) 

4. การน าไปปฏิบัติ (Implement) 

5. การประเมินผล (Assess) 

Castetter (2000) ได้ก าหนดขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรไว้ 4 ขั้นตอน ซึ่งผู้วิจัย
ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย มีข้ันตอนการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development Needs) 

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร (Design of Development Plans) 

3. การน าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ (Implementing Development Program) 

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Evaluation the Personnel Development 
Program) 

Delahaye (2000) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 ขั้นตอน 

1. การวิเคราะห์หาความจ าเป็นของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ( HRD Needs 
investigation) 

2. การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Design Stage) 

3. การน าไปปฏิบัติการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Implementation Stage) 

4. การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD Evaluation) 
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ตารางท่ี 1 ตารางสังเคราะห์กระบวนการพัฒนาบุคลากรครูในโรงเรียน 
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การน าแผนการพัฒนาบุคลากร
ไปใช้ 

        

การประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร 

        

การก าหนดเป้าประสงค์และ
วัตถุประสงค์การฝึกอบรม 

 
       

การออกแบบวิธีฝึกอบรม         

การเสนอขออนุมัติ         

การออกแบบหรือจัดท า
รายละเอียด 

        

การวิเคราะห์ความท้าทาย
เชิงกลยุทธ์ 

        

การออกแบบกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากร 

        

 



 

 

21 

จากตารางสังเคราะห์กระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนพบว่า  นักวิชาหลายท่านได้
กล่าวถึงการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนที่มีกระบวนการที่คล้ายกัน และแตกต่างกัน แต่ส่วนใหญ่แล้ว 
นักวิชาการได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน 4 ด้านคือ การก าหนดความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคลากร การวางแผนพัฒนาบุคลากร การน าแผนการพัฒนาบุคลากรไปใช้ และ การ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ฉะนั้นผู้วิจัยจึ่งยึดหลักกระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนตาม
หลักของ Castetter (2000) เป็นกรอบแนวคิดหลักในการวิจัยครั้งนี้  เพ่ือเป็นข้อมูลให้ผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาไปประกอบพิจารณาปรับปรุงแก้ไขการด าเนินการพัฒนาครูในโรงเรียนทั้งเป็น
ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาครูในโรงเรียนให้ได้คุณภาพตามมาตรฐานที่กระทรวงศึกษา และกีฬา
ก าหนด 

การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร  

การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร เป็นการค้นหาว่าบุคลากรมีปัญหาหรืออุป
สรรค์ในการปฏิบัติงานอย่างไร เพ่ือหาวิธีการแก้ไขได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรต่อไป โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการหาความจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากรด้วยหลายวิธีดังนี้ 

จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555) กล่าวว่า การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรหรือการ
ส ารวจความต้องการพัฒนาบุคลากร เป็นการหาปัญหาขององค์กรที่ต้องแก้ไขโดยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งท าได้โดยวิเคราะห์องค์การ วิเคราะห์งาน และวิเคราะห์บุคลากร ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์องค์การ (Organization Analysis) เป็นการพิจารณาองค์ประกอบ 
และสภาวะแวดล้อมขององค์การ ทั้งปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก หาปัญหาซึ่งเป็นความแตกต่าง
ของสภาพที่พึงประสงค์กับสภาพที่เป็นอยู่ ก าหนดล าดับความส าคัญ หรือความจ าเป็นอันเร่งด่วนของ
ปัญหา วิเคราะห์สาเหตุของแต่ละปัญหาว่ามีสาเหตุจากคน หรือวัสดุอุปกรณ์ หรือจากการจัดการ 
ปัญหาอะไรบ้างที่เกิดจากคนขององค์การ ส าหรับองค์การที่เป็นสถานศึกษาซึ่งมีการก าหนดมาตรฐาน
สถานศึกษาอยู่แล้ว การวิเคราะห์องค์การเป็นการเปรียบเทียบสภาพที่เป็นอยู่กับมาตรฐานการศึกษา 
ผลการประเมินสถานศึกษาในด้านใดที่ต่ ากว่ามาตรฐานก็เป็นความจ าเป็นที่ต้องการพัฒนา 

2. การวิเคราะห์งาน (Task Analysis) เป็นการพิจารณาต าแหน่งงานต่างๆภายใน
องค์กรว่าแต่ละงานประกอบด้วยงานย่อยๆอะไรบ้าง มีล าดับขั้นตอนที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างไร 
สัมพันธ์กับงานอ่ืนอย่างไร ต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถอย่างไรในการปฏิบัติหน้าที่ของงาน
นั้นๆ เพ่ือก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรในต าแหน่งดังกล่าว 
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3. การวิเคราะห์บุคลากร (Person Analysis) เป็นการพิจารณาพนักงานแต่ละคนว่ามี
ความรู้ความสามารถ มีความช านาญ มีประสบการณ์อย่างไร เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่
หรือไม่ มีทัศนคติ มีมนุษย์สัมพันธ์เป็นอย่างไร มีความต้องการ และมีสายงานอาชีพที่จะก้าวหน้าไปสู่
ต าแหน่งใด มีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร การวิเคราะห์บุคลากรทางการศึกษา เพ่ือหาความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลนั้น ท าได้โดยการเปรียบเทียบบุคลากรแต่ละคนกับมาตรฐานวิชาชีพ 
มาตรฐานการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่บุคลากรผู้นั้นด ารงอยู่ และมาตรฐานการปฏิบัติตนหากปรากฏ
ว่าด้านใดด้านหนึ่งต่ ากว่ามาตรฐานก็เป็นความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา 

เมื่อท าการวิเคราะห์องค์กร วิเคราะห์งาน และวิเคราะห์บุคลากรแล้วน าผลการวิเคราะห์นั้น
มาประมวน ก็จะได้ปัญหาที่ต้องแก้ไขโดยการพัฒนาบุคคล 

ถวัลย์ มาสจรัศ และวินัย ดิสสงค์ (2550) กล่าวว่า การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึงการพิจารณาว่า มีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนาบุคลากรหรือไม่ โดยศึกษาจากการหาความ
จ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรซึ่งอาจมีหลายวิธี เช่น 

1. ศึกษาจากผลผลิตขององค์กร ในกรณีที่ผลผลิตต่ าทางหนึ่งที่จะพัฒนาก็คือบุคคลด้วย
ความสามารถ ดังนั้น ในกรณีที่ผลผลิตต่ าก็ต้องพิจารณาว่ามีสาเหตุมาจากความด้อยความสามารถ
ของผู้ปฏิบัติงานหรือไม่ และหากด้อยความมารถแล้ว ก็ต้องพิจาณาว่าด้อยความสามารถด้วยเหตุใด 
เพ่ือที่จะได้น ามาก าหนดเป็นความต้องการในการพัฒนาบุคคล และก าหนดวิธีการต่อไปว่าจะพัฒนา
บุคคลด้วยวิธีใด 

2. ศึกษาจากผลการปฏิบัติงานของบุคคลผู้ปฏิบัติว่า สามารถปฏิบัติได้ตามเป้าหมาย
หรือไม่ หากการปฏิบัติงานได้ผลต่ ากว่าเป้าหมายก็ต้องพิจารณาต่อไปว่าเพราะเหตุด้อยความสามารถ
หรือไม่ และหากด้อยความสามารถ ด้อยความสามารถด้วยเหตุใด ทั้งนี้เพ่ือจะได้พิจารณาว่าจะสมควร
พัฒนาหรือไม่โดยวิธีใด 

3. ศึกษาจากนโยบาย วิธีการปฏิบัติงาน แผนงาน และเป้าหมายของงานที่เปลี่ยนแปลง
ไปจากเดิม ว่าสมควรจะต้องพัฒนาบุคคลโดยวิธีใด จึ่งจะให้บุคคลสามารถปฏิบัติง านได้ผลตาม
เป้าหมายที่ต้องการ 

กีรติ ยศยิ่งยง (2549) กล่าวว่า การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร เป็นความ
คาดหวังหรือความต้องการขององค์การที่ตระหนัก และรับรู้ถึงความจ าเป็นในลักษณะของการขาด
แคลนหรือโอกาส ในการพัฒนา ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงสภาพในรูปของความรู้ ทักษะ ทัศนคติการ
ปฏิบัติงาน หรือสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และที่ต้องการให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และบรรลุ
จุดมุ่งหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์การ    
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 สมพงศ์ เกษมสิน (2526) ได้กล่าวไว้ว่า การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรนั้น สภาพ
การท างานในหน่วยงานเป็นเครื่องหมายแสดงให้ทราบถึงความจ าเป็นที่ต้องจัดให้มีการพัฒนา ซึ่ง
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรสามารถจ าแนกได้ 4 ประเภท ดังนี้ 

1. ความต้องการที่จะต้องเพ่ิมความสามารถ และฝีมือในการท างานซึ่งปฏิบัติอยู่หรือ
ส าหรับความก้าวหน้าในอนาคต 

2. ความต้องการที่จะต้องเพ่ิมความรู้ ความสามารถในลักษณะทั่วไป แต่เก่ียวกับงานใน
สาขาที่ปฏิบัติงานอยู่ 

3. ความต้องการที่จะต้องเพ่ิมพูนความรู้ ให้มากขึ้นในลักษณะทั่วไปที่ไม่เจาะจงว่าจะ
เกี่ยวข้องกับงานที่ปฏิบัติอยู่หรือไม่ 

4. ความต้องการที่จะต้องพัฒนาทัศนคติ บุคลิกภาพ และท่าที่ในการท างาน 

Delahaye (2000) กล่าวว่า การส ารวจวินิจฉัยหาความจ าเป็นด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งมีความจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการในการส ารวจวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก และ
ประเมินสภาพแวดล้อมภายใน นับว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญอย่างยิ่ง  และควรมีลักษณะมุ่งเน้นไปใน
อนาคต มิใช่เพียงการหาช่องว่างหรือระยะห่างระหว่างผลงานในปัจจุบันกับมาตรฐานงานที่ก าหนดที่
เคยยึดถือปฏิบัติกันมาในอดีต 

 Castetter (1996) ได้กล่าวไว้ว่า ความต้องการ และการตัดสินใจก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาบุคลากร วิเคราะห์ได้ 3 ระดับคือ 

1. ระดับความต้องการ หรือความจ าเป็นในการพัฒนาส่วนบุคคล (Individual needs) 
ซึ่งรวมถึง ความมีประสิทธิภาพในการด ารงต าแหน่ง การเปลี่ยนแปลงโยกย้ายต าแหน่ง การพัฒนา
ตนเอง และอาชีพ และความปลอดภัยในต าแหน่ง 

2. ระดับความต้องการหรือความจ าเป็นในการพัฒนากลุ่ม (Group needs) 

3. ระดับความต้องการหรือความจ าเป็นในการพัฒนาองค์การ (Organization needs) 
ซึ่งเป็นความต้องการในการพัฒนาในระบบรวมทั้งหมด 

Bramlry (1991) กล่าวว่า การวิเคราะห์หาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร แบ่งเป็น 3 
ระดับได้แก่  

1. การวิเคราะห์องค์การ (Organization Analysis) ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร
ต้องมีความสัมพันธ์กับเป้าหมายขององค์การ การวิเคราะห์องค์การ เริ่มจากการตรวจสอบเป้าหมาย
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ทั้งระยะสั้น และระยะยาว วัตถุประสงค์ ทรัพยากร สภาพแวดล้อมองค์การ การวิเคราะห์องค์การ จะ
ท าให้ทราบถึงแนวโน้มของการบริหารงานในอนาคตได้ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนพัฒนาบุคลา
รกว่า บุคลากรในระดับใดมีความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรในเรื่องใดบ้าง 

2. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เป็นกระบวนการส ารวจเพ่ือหาข้อมูลเกี่ยวกับ
ลักษณะของงานที่จะท าให้รู้ว่า งานนั้นผู้ปฏิบัติงานต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบ และ
คุณสมบัติอย่างไร งานนั้นจึ่งจะส าเร็จ 

3. การวิเคราะห์บุคคล (Person Analysis) เป็นกระบวนการค้นหาข้อบกพร่องทางด้าน
ทักษะ ความรู้ และทัศนคติของบุคคล ซึ่งข้อบกพร่องนี้จ าเป็นต้องได้รับการแก้ไขปรับปรุง ในการ
พัฒนาบุคลากร 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง
การศึกษา และพิจารณาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร ทั้งในส่วนบุคคล การพัฒนากลุ่ม การ
พัฒนาทั้งระบบ หรือทั้งองค์การ ความต้องการของบุคลากร ความแตกต่าง และความรับผิดชอบงาน 
ในหน้าที่ของบุคลากรให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหน่วยงานต้นสังกัด เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ และเจตคติของบุคลากร เมื่อวิเคราะห์หาความจ าเป็น และความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรแล้ว สามารถน ามาก าหนดเป็นแผนพัฒนาบุคลากรได้ ซึ่งมีการวิเคราะห์อยู่ 3 ระดับ ได้แก่ 
การวิเคราะห์องค์การ การวิเคราะห์งาน และการวิเคราะห์บุคคล และก าหนดความต้องการพัฒนา
บุคลากรได้ 4 ประเภท เช่น ความต้องการที่จะต้องเพ่ิมความสามารถ และฝีมือในการท างาน ความ
ต้องการในการเพ่ิมความรู้ ความสามารถในลักษณะทั่วไป ความต้องการในการเพ่ิมความรู้  
ความสามารถ ให้มากขึ้นกว่าลักษณะทั่วไป และความต้องการในการพัฒนาทัศนคติ บุคลิกภาพ และ
ท่าท่ีในการท างาน  

2. การวางแผนการพัฒนาบุคลากร  

การวางแผนพัฒนาบุคลากร เป็นหลักการส าคัญของกระบวนการบริหาร แผนที่ดีจะช่วยให้
การบริหารส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ถ้าปาสจากการวางแผน และการติดตามผลที่ดี  โอกาสที่จะท างานให้
ได้ผลดีมีน้อยมาก ผู้บริหารที่สลาดควรสนใจ และให้ความส าคัญแก่แผนอย่างเพียงพอ (กิติมา ปรีดี
ดิลก, 2532)  ดังนั้นการวางแผนส าหรับการพัฒนาบุคลากรผู้บริหารจะต้องก าหนดแนวทางที่จะเริ่ม
ด าเนินการ ประสานงาน แผนงานบุคลากรทั้งหมด ตามระยะเวลา การล าดับก่อนหลัง และความ
รับผิดชอบต่างๆ 
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2.1  ความหมายของการวางแผน 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการวางแผนไว้ ดังนี้ 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2557) ให้ความหมายว่า การวางแผน คือ กระบวนการวางรูปแบบ
การท างานไว้ล่วงหน้า เพ่ือน าเอานโยบายออกปฏิบัติด้วยหนทางที่สั้นที่สุดเท่าที่จะสั้นได้ เป็น
กระบวนการระบุวิธีการ และจุดประสงค์ การวางแผนช่วยเราให้เข้าใจเป้าหมาย และท าให้เราสามารถ
ท าผังกลยุทธ์ในการวางแผนให้บรรลุเป้าหมาย 

 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2551) กล่าวว่า การวางแผน คือการตัดสินใจล่วงหน้าว่า จะท าอะไร 
ท าอย่างไร ท าเมื่อใด และใครเป็นคนท า การวางแผนเป็นสะพานเชื่อมช่องว่างจากปัจจุบันถึงอนาคตที่
ต้องการ ถึงแม้ว่าเหตุการณ์ในอานคตจะเป็นสิ่งที่ยากต่อการคาดหมาย แต่ก็ดีกว่าจะปล่อยให้เกิดขึ้น
ตามยถากรรม เป็นการจัดอันดับกระบวนการของงานให้มีระเบียบ เพ่ือเป็นกรอบส าคัญในการปฏิบัติ
ต่อไปเช่น เน้นในด้านการก าหนดสิ่งที่จะต้องท าในอนาคต การประเมินผลในสิ่งที่ต้องปฏิบัติ ตลอดจน
การก าหนดวิธีที่จะน ามาใช้อย่างชัดเจน 

 สมาน อัศวภูมิ (2551) ให้ความหมายว่า การวางแผน หมายถึงกระบวนการหรือกิจกรรมใน
การด าเนินการเพ่ือให้ได้มาซึ่ง “แผน” แบบต่างๆ เป็นกระบวนการในการก าหนดเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการบรรลุ และเลือกทางเลือกที่จะด าเนินการ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว 

 Williams (2000) ได้ให้ความหมายของการวางแผนไว้ว่า เป็นการเลือกเป้าหมาย และพัฒนา
วิธีหรือยุทธศาสตร์ ที่จะด าเนินไปสู่เป้าหมายดังกล่าวขององค์กร 

 Dessler (1999) ได้ให้ความหมายของการวางแผนไว้ว่า เป็นกระบวนการในการก าหนด
วัตถุประสงค์ และชุดของกิจกรรมที่ด าเนินการไปสู่วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ เป้าหมาย หรือ
วัตถุประสงค์เป็นผลลัพธ์ที่เราตั้งไว้เพ่ือจะไปให้ถึงด้วยความส าเร็จ 

Kast and Rosenzweig (1988) ได้กล่าวไว้ว่า การวางแผน คือกระบวนการในการตัดสินใจ
ล่วงหน้าว่าจะท าอะไร อย่างไร มีการเลือกวัตถุประสงค์ นโยบาย โครงการ และแนวทางปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์นั้น 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า การวางแผนเป็นการก าหนดทางเลือกในการตัดสินใจที่จะ
ท าสิ่งใดในอนาคต ระบุข้ันตอน และวิธีการที่จะต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
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2.2 ความส าคัญของการวางแผน 

แผนมีความส าคัญยิ่งต่อทุกองค์การที่ต้องการพัฒนาให้บรรลุผลตามที่องค์การก าหนด ซึ่งได้มี
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของการวางแผนไว้ ดังนี้ 

สมาน อัศวภูมิ (2551) กล่าวว่า การวางแผนมีความส าคัญ และประโยชน์ ดังนี้ 

1. การวางแผนท าให้องค์การมีเป้าหมาย และทิศทางในการด าเนินงานที่
ชัดเจน เป็นแนวทางส าหรับการตัดสินใจ และด าเนินงานของผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย และเป็นมาตรฐาน
ส าหรับการกับติดตามผล ตลอดจนการประเมินผลการด าเนินงานขององค์การได้ 

2. การวางแผนท าให้ผู้บริหาร และผู้เกี่ยวข้องในองค์การทราบถึงสภาพ และ
ข้อจ ากัดในการด าเนินงานขององค์การท าให้เกิดความระมัดระวัง และหาทางป้องกันไว้ล่วงหน้าได้ 
สามารถปรับตัวได้ ลดความเสี่ยง และสร้างโอกาสให้กับตนเองได้มากขึ้น 

3. การวางแผนช่วยให้ผู้บริหาร และผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถประสารงาน ระดม
สรรพก าลัง กระตุ้นแรงจูงใจ และเป็นพันธะสัญญาในการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์การ เพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ และความอยู่รอดขององค์การร่วมกัน 

4. การวางแผนท าให้งานขององค์การเป็นงานของทุกคนไม่ใช่งานของฝ่ายใด
ฝ่ายหนึ่ง หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งจะเข้ามาผูกขาด ซึ่งท าให้การด าเนินงานขององค์การเป็นอย่างมี
หลักการ และเป็นหน่วยงานที่ตั้ง ไม่ใช่ยึดตัวบุคคล 

5. การวางแผนท าให้เกิดความชัดเจน และขจัดความช้ าช้อนของงาน คน และ 
ทรัพยากร ท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน และ ลดความขัดแยงในองค์การลง 

Williams (2000) กล่าวถึงประโยชน์ และความส าคัญของแผนไว้ 5 ประการ ดังนี้ 

1. แผน ท าให้ผู้บริหาร และบุคลากรทุมเท และมุ่งมั่นในการด าเนินงานเพ่ือ
บรรลุเป้าหมายขององค์การมากขึ้น 

2. แผน กระตุ้นให้ผู้เกี่ยวข้องท างานหนักมากขึ้นเพ่ือให้ประสบผลส าเร็จตาม
แผนที่ก าหนดไว้ 

3. แผน ให้ทิศทางในการด าเนินงานของผู้บริหาร และผู้เกี่ยวข้องท าให้รู้ว่าจะ
ท าอะไรทิศทางไหน 

4. แผนกระตุ้น และส่งเสริมให้ผู้เกี่ยวข้องได้คิด สรรหากลยุทธ์ และวิธีการ
ด าเนินงานหลากหลายมากขึ้น 



 

 

27 

5. แผน เอ้ือประโยชน์ต่อทั้งองค์การ และบุคคลที่เกี่ยวข้อง เพราะต่างคนก็รู้
ว่าจะด าเนินงานไปในทิศทางไหน ตนมีส่วนเกี่ยวข้อง และได้เสียอย่างไร 

Dessler (1999) ไดก้ล่าวถึงความส าคัญ และประโยชน์ของการวางแผนไว้ 4 ประการ คือ 

1. การวางแผน เป็นตัวก าหนดทิศทางขององค์การ แผนเป็นกรอบทิศทาง 
และข้อก าหนดที่ท าให้ผู้บริหาร และผู้เกี่ยวข้องมองเห็นสิ่งที่อาจจะเกิดขึ้น และเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
ท าให้สามารถตัดสินใจในการด าเนินงานด้านต่างๆได้ดียิ่งขึ้น 

2. การวางแผน ท าให้ลดการตัดสินใจแบบแก้ปัญหารายวัน เพราะแผนให้
กรอบในการตัดสินใจ และเป็นช่องทางในการเลือกทางเลือกในการด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ 

3. การวางแผนท าให้ทราบถึงโอกาส และภัยคุกคามในองค์การ เพราะการ
บริหารงานเป็นก าด าเนินงานภายใต้ความเสี่ยงหรือความไม่แน่นอนทั้งสิ้น การที่ฝ่ายบริหารได้มองเห็น
สภาพความเสี่ยงหรือภัยคุกคามหรือโอกาสในการที่จะท าให้องค์การดีกว่า ย่อมเป็นประโยชน์ต่อการ
บริหารงานขององค์การอย่างยิ่ง 

4. การวางแผน ท าให้การก ากับติดตามผลเป็นไปได้สะดวกยิ่งขึ้นเพราะแผน
ก าหนดสิ่งที่องค์การคาดหวัง ซึ่งเป็นขั้นตอนแรกของการก ากับติดตามงาน ดังนั้น  ถ้าองค์การมีการ
วางแผนที่องค์การก็มีความชัดเจนว่าต้องการอะไร ผู้รับผิดก็ก าหนดตัวบ่งชี้ความส าเร็จตามนั้น ส่วน
การด าเนินการในองค์ประกอบอื่นของการก ากับติดตามงานคือ การวัดสภาพการปฏิบัติงาน การเทียบ
วัดสภาพที่เกิดขึ้นกับสิ่งที่องค์การคาดหวังก็จะด าเนินการตามตัวบ่งชี้ที่ก าหนดขึ้นจากวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายขององค์การต่อไป 

ดังนั้น ถ้าการวางแผนเป็นไปด้วยดี มีประสิทธิภาพ การปฏิบัติตามแผนช่วยให้การด าเนินงาน
มีทิศทางที่แน่นอน ด าเนินการต่างๆได้อย่างรวดเร็วชัดเจนยิ่งขึ้น ช่วยให้การตรวจสอบควบคุมงาน 
ป้องกันหรือเตรียมการเผชิญกับปัญหาได้เหมาะสม ท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงในการปฏิบัติงาน 

2.3 การวางแผนพัฒนาบุคลากร 

ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึงการวางแผนพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555) กล่าวว่า การวางแผนพัฒนาบุคลากร เป็นการน าผลที่ได้จาก
การส ารวจความจ าเป็น และความต้องการ การพัฒนาบุคลากรตามข้อ 1 มาวางแผนด าเนินการโดย
ก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรทั้งระดับองค์การระดับหน่วยงานของแต่ละหน่วยงาน และ
ระดับบุคคล ก าหนดเรื่องที่ต้องท าในระยะยาว และเรื่องที่ต้องท าอย่างเร่งด่วน ก าหนดแผนการพัฒนา
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บุคลากรที่จะเข้าสู่ต าแหน่งต่างๆ ก าหนดวิธีการพัฒนา โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การ
ประชุมสัมมนา ฯลฯ ก าหนดโครงการ ก าหนดงบประมาณ ปฏิทินการปฏิบัติงาน และผู้รับผิดชอบ 

ถวัลย์ มาสจรัศ และวินัย ดิสสงค์ (2550) อธิบายว่า โดยการก าหนดความจ าเป็นหรือปัญหา
ที่จะต้องพัฒนาบุคลากรที่พบนั้น จะพัฒนาบุคลากรโดยวิธีใด อย่างไร เมื่อไร และจะให้ผู้ใดรับผิดชอบ 
การวางแผนพัฒนาบุคลากรนั้นโดยทั่วไปจะด าเนินการ ดังนี้ 

1. การก าหนดขอบข่ายของการพัฒนาก าลังคน โดยก าหนดว่าจะพัฒนาคนโดยวิธี
ใดบ้าง เพ่ือที่จะแก้ปัญหาของหน่วยงานโดยก าหนดเป็นทีมงานหรือโครงการเช่น การอบรม การส่ง
บุคคลไปศึกษา ฝึกอบรม และดูงาน การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาด้วยตนเอง การ
พัฒนาทีมงานหรือพัฒนาองค์กร 

2. การวางแผนด าเนินการพัฒนาบุคคล ในแต่ละวิธีหรือไม่  ในแต่ระเรื่องก าหนด
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย ก าหนดขั้นตอนในการด าเนินงาน และแผนการด าเนินงานในแต่ละขั้นตอนว่า 
จะด าเนินการเมื่อไร 

3. ก าหนดผู้รับผิดชอบว่าผู้ใดจะได้รับผิดชอบงานอย่างไร 

4. ก าหนดงบประมาณค่าใช้จ่าย ว่าในการพัฒนาบุคคลในแต่ละเรื่องหรือแต่ละ
โครงการในแต่ละวิธีนั้น จะติดตามผล และประเมินผลอย่างไร 

5. ก าหนดระบบวิธีการติดตาม และประเมินผลในการพัฒนาบุคคลว่า ในการพัฒนา
ในแต่ละวิธีนั้น จะติดตาม และประเมินผลอย่างไร 

6. จัดท าโครงการ และเสนอผู้มีอ านาจเพ่ือพิจารณาอนุมัติโครงการได้แก่การจัดท า
โครงการตามแบบที่ก าหนดเพื่อน าเสนอผู้มีอ านาจให้อนุมัติโครงการต่อไป 

กีรติ ยศยิ่งยง (2549) กล่าวว่า การวางแผนพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการวางแผนระยะ
ยาวของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบนรากฐานทางการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ทั้งการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การโดยรวม การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือลาช่องว่างของความรู้ ทักษะ ความช านาญ ทัศนคติ การปฏิบัติงาน
หรือสถานการณ์ที่ เป็นอยู่ในปัจจุบัน และอนาคตที่ต้องการให้เกิดขึ้น การวางแผนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย เป้าหมาย วิสัยทัศน์ พันธ์กิจ และนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) กล่าวว่า การบริหารบุคคล เป็นอีกหน้าที่หนึ่งที่จ าเป็นไม่น้อย
กว่างานในหน้าที่ อ่ืนๆ หรืออาจจะมากกว่า ที่ผู้บริหารหรือผู้ที่รับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล 
จ าเป็นต้องมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยการศึกษาจากวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ



 

 

29 

เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ด าเนินกิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานด้านบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลสูงสุดตลอดจนมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักขององค์การรวมถึงการสนับสนุนให้
งานขององค์การด าเนินไปสู่ทิศทางที่สามารถจ าแนกความจ าเป็นในการวางแผนพัฒนาบุคลากรได้ดังนี้ 

1. เพ่ือสร้างความพร้อมให้แก่องค์การ การด าเนินงานขององค์การในปัจจุบันต่างๆ ต้อง 
เผชิญกับภาวการณ์เปลี่ยนแปลงต่างๆ ทั้งภายใน และภายนอกองค์การซึ่งเป็นผลกระทบต่อการ
บริหารงาน ดังนั้น องค์การจ าเป็นต้องสร้างความพร้อมด้านบุคลากรโดยจะต้องศึกษาวิเคราะห์  และ
คาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ประกอบกับการจัดท าแผนรองรับเพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบด้าน
การขาดแคลนก าลังบุคลากร และอาจจะเป็นตัวเชื่อมโยงไปกระทบถึงกระบวนการปฏิบัติงานของทุก
ฝ่ายในองค์การ 

2. เพ่ือสร้างความมั่นใจในด้านการบริหารงานในทางปฏิบัติ เราถือว่าความมั่นใจเป็นบ่อเกิด
แห่งความส าเร็จในระดับหนึ่งเช่นเดี่ยวกับการที่ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องดูแลงานด้านบุคลากรให้ความส าคัญ 
และตระหนักถึงภาระงานด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากรย่อมท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทั้งหลายมีความ
มั่นใจในการปฏิบัติงานสามารถจะคาดการณ์เรื่องการใช้ก าลังบุคลากรเห็นทิศทางในการปฏิบัติงานให้
ประสบความส าเร็จได้ง่ายยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมั่นใจที่จะจัดท ากิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรอัน
จะส่งผลให้การด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

3. เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม ปัจจุบันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมมี
อัดตราที่รวดเร็ว และหลากหลายมากกว่าในอาดีด ทั้งนี้มีผลมาจากความเจริญเติบโตก้าวหน้าทางด้าน
วิทยาการ และเทคโนโลยีต่างๆ ล้วนเป็นผลกระทบต่อการเป็นอยู่ของมนุษย์ทั้งสิ้น โดยเฉพาะการ
เปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจสังคม และการเมืองที่เป็นตัวแปลส าคัญที่จะโยงไปถึงการปฏิบัติงาน
ขององค์การซึ่งบางครั้ง บุคลากรไม่สามารถปรับตัวได้ทันส่งผลให้เกิด ความวิตกกังวน ความเครียด 
ความสับสนต่อปัญหาต่างๆ ที่ไม่สามารถปรับตัวได้ ส่งผลกระทบด้านบุคคลทั้งทางตรง และทางอ้อม 

4. เพ่ือให้องค์การมีทิศทางการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล จะเกี่ยวข้องกับกิจกรรม
ต่างๆไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการสรรหา คัดเลือกบุคลากร การฝึกอบรม และพัฒนา การโยกย้าย
เปลี่ยนแปลงต าแหน่ง การบริหารค่าตอบแทน การดูแลรักษาบุคลากรจนถึงเรื่องการพ้นไปจากงาน
ล้วนแต่จะต้องปฏิบัติที่สามารถเอ้ือประโยชน์ต่อการบริหารงานขององค์การทั้งสิ้น ดั่งนั้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจึ่งต้องมีกระบวนการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องกัน ทุกหน้าที่ของงาน และมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่ต้องมีการวางแผนล่วงหน้าเพ่ือใช้เป็นทิศทางในการด าเนินกิจกรรมต่างๆโดยเฉพาะการ
จัดการด้านทรัพยากรบุคคล จะต้องมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับแผนงานขององค์การจึ่งจะส่งผล
ให้ทรัพยากรบุคคลขององค์การเกิดคุณค่าอย่างแท้จริง 
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Delahaye (2005) ได้ให้เหตุผลว่าการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องพิจารณา
ข้อเท็จจริง (facts) และสารสนเทศที่มีอยู่ (information) และศึกษาแนวโน้มในการวางแผนพัฒนา
บุคคลในทุกๆระดับ การประเมินการปฏิบัติงานเป็นการท าหน้าที่ส่งต่อสารสนเทศที่มีความส าคัญไป
ยังผู้มีหน้าที่นักการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถน าเอาผลการปฏิบัติงานไปสร้างการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีข้ึนทั้งในระดับบุคคล และองค์การได ้

Castetter (2000) ได้กล่าวถึงการเตรียมการหรือการวางแผนพัฒนาบุคลากรว่า 

1. ต้องหาสาเหตุของปัญหาในการพัฒนาหรือความจ าเป็น 

2. ต้องอธิบายถึงจุดมุ่งหมายเฉพาะ และวัตถุประสงค์ 

3. ต้องศึกษาความต้องการหรือสิ่งที่จะให้กับผู้รับพัฒนา 

4. ต้องก าหนดแผนต่อการจัดการในการพัฒนา 

5. ต้องก าหนดปฏิทินปฏิบัติการตามวัตถุประสงค์ 

6. ต้องมอบหมายให้กลุ่มคนรับผิดชอบงานตามแผนงาน 

7. ต้องหาแหล่งวิชาการที่ต้องใช้ในการพัฒนา 

8. ต้องก าหนดขั้นตอนการประเมินผลตามแผน เพ่ือเป็นข้อมูลในการปรับปรุงครั้งต่อไป 

9. ต้องสร้างตารางเพ่ือควบคุมหรือก ากับปฏิบัติงานตามแผน 

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า การวางแผนพัฒนาบุคลากรนั้น ต้องมีการก าหนดนโยบายที่ชัดเจน ระบุ
ปัญหา สาเหตุ และความจ าเป็นในการพัฒนา รวมทั้งกิจกรรมการด าเนินงานต่างๆเพ่ือการจัดวางแผน
ได้เหมาะสม และใช้ประโยชน์สูงสุด เพ่ือสร้างความพร้อมให้แก่องค์การ สร้างความมั่นใจในการ
บริหารงานในทางปฏิบัติ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม และเพ่ือให้องค์การมีทิศทางใน
การด าเนินงานด้านบุคลากร 

2.4 กระบวนการ และข้ันตอนการวางแผนพัฒนาบุคลากร 

กระบวนการ และขั้นตอนการวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการด าเนินงานด้วยหลายหลายวิธี 
ดังนักวิชาการหลายท่านได้เสนอขั้นตอน และกระบวนการวางแผนพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 
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 อ าภรรัตน์ ลิ้นกิจประเสริฐ (2552) ได้เสนอขั้นตอนการวางแผนพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 

1. มีการน าข้อมูลสถานศึกษามาก าหนดขอบข่ายในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
และมีการพัฒนา โดยวิธีการอบรม สัมมนา และศึกษาดูงาน 

2. เปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์ เป้าหมายส าหรับการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร โดยการเข้าร่วมประชุม สัมมนาร่วมกัน 

3. จัดท าแผนงาน และโครงการพัฒนาบุคลากร เป็นที่ยอมรับ และสอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากร 

4. มีรายละเอียดในการจัดท าแผนงาน และโครงการในการพัฒนาบุคลากรตาม
ปฏิทินปฏิบัติงาน 

5. มีการก าหนดกรรมการ หรือกลุ่มบุคคลด าเนินการวางแผนพัฒนาบุคลากร 
และติดตามตรวจสอบเพ่ือให้มีการปฏิบัติตามแผนหรือปรับแผนพัฒนาบุคลากรที่วางไว้ให้น าไปสู่การ
ปฏิบัติจริงโดยก าหนดในลักษณะติดตามตรวจงาน และสรุปส่งฝ่ายบริหาร 

6. มีการจัดงบประมาณ และทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพ่ือให้การ
พัฒนาบุคลากรบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

สมาน อัศวภูมิ (2551) กล่าวว่า กระบวนการวางแผนโดยภาพรวมมี 6 ขั้นตอนดังนี้ 

1. การวิเคราะห์สภาพ และปัญหา (Analyzing Situations and Problems) เป็น
ขั้นตอนการวิเคราะห์สภาพปัญหา และสถานการณ์ทางธุรกิจขององค์การ เพ่ือให้เห็นจุดอ่อน จุดแข็ง 
จุดที่เป็นภัยต่อองค์การ และโอกาสที่องค์การควรด าเนินการ โดยการวิเคราะห์ทั้งสภาพภายใน และ
ภายนอกองค์การ และท านายสภาพที่ควรเป็นของบริบท และสภาพขององค์การ 

2. ก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การ (Establishing Organizational Objectives) 
เป็นขั้นตอนระบุความต้องการ และจุดมุ่งหมายที่องค์การจะเดินทางไปสู่ เพ่ือเป็นแนวทางการวางแผน
ในขั้นตอนต่อไป 

3. ก าหนดทางเลือก (Establishing and Selecting Alternatives) เป็นขั้นตอนใน
การศึกษาเรียนรู้สภาพปัญหาของทางเลือกที่มีอยู่ และท่ีคนอ่ืนใช้ ศึกษาผลการวิจัย และหลักวิชาการ
ที่เกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดทางเลือกหรือชุดของทางเลือกที่จะน าไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ เสร็จแล้วเลือก
ทางเลือก หรือชุดของทางเลือกท่ีเหมาะสม และเป็นไปได้เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงานต่อไป 
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4. จัดท าแผนตามทางเลือกท่ีเลือก (formulating Plans to Realize Alternative
) เป็นการจัดท าแผนแบบต่างๆเพ่ือสนับสนุนการด าเนินงานตามทางเลือกที่เลือก เช่น ก าหนดนโยบาย 
การจัดท าแผนงาน โครงการการจัดสรรงบประมาณในการก าเนินการ การออกกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง
เป็นต้น 

5. การน าแผนไปปฏิบัติ (Implementing Plans) จริงแล้วหากจะมองว่าการ
วางแผนน่าจะจบลงตอนที่ได้ผลผลิต คือแผน และเอกสารแผน ซึ่งเป็นผลผลิตในขั้นตอนที่ 4 แล้วก็
เป็นได้ แต่โดยระบบแผนแล้วยังควรมีการด าเนินการต่อเนืองอีก 2 ขั้นตอน คือการน าแผนไปสู่การ
ปฏิบัติ และก ากับติดตาม และประเมินผลแผน ซึ่งจะกล่าวต่อไป เฉพาะการน าแผนไปสู่การปฏิบัตินี้
จะรวมถึงการประชาสัมพันธ์ และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับแผนการมอบหมายผู้รับผิดชอบ การ
สนับสนุนงบประมาณ และการอ านวยความสะดวกต่างๆเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนที่
ก าหนดไว้ 

6. การก ากับติดตาม และประเมินผล (Monitoring and Evaluating Plans) เป็น
ขั้นตอนที่ด าเนินการควบคู่ และต่อเนืองจากการน าแผนไปปฏิบัติ ที่กล่าวว่าควบคู่นั้นก็คือ ขณะที่มี
การน าแผนไปปฏิบัติก็จะมีการก ากับติดตามผลการใช้แผนเป็นระยะและเป็นระบบ ส่วนการ
ด าเนินการต่อเนืองนั้นหมายความว่าหลังจากการน าแผนไปสู่การปฏิบัติเ ดินไปถึงจุดที่ต้องการ
ประเมินผล ผู้เกี่ยวข้องต้องมีการประเมินผล และน าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาแผนต่อไป หรือ
เปลี่ยนแผนใหม่ หากพบว่าแผนไม่เป็นไปตามที่มุ่งหวัง   

Dessler (1999) ได้เสนอ กระบวนการวางแผนไว้ 5 ขั้นตอน คือ  

1. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Establish Objectives) เป็นขั้นตอนแรกในการ
วางแผน หลังจากก าหนดวัตถุประสงค์ขององค์การเสร็จ หน่วยอ่ืนๆจึงจะวางแผนการด าเนินงานของ
ตนเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

2. การวิเคราะห์สถานการณ์ และก าหนดข้อสรุปพ้ืนฐาน (Analyze Situation 
and Create Planning Premises) เป็นขั้นตอนในการพยากรณ์ และก าหนดข้อสรุปพ้ืนฐานที่จะใช้
เป็นข้อมูลในการวางแผนต่อไป 

3. การก าหนดชุดของทางเลือกที่จะด าเนินการ ( Determine Alternative 
Courses of Action) เป็นขั้นตอนในการวิเคราะห์ และค้นหาทางเลือกที่เห็นว่าเหมาะสมในการก า
เนินงานไปสู่วัตถุประสงค์ขององค์การ ซึ่งแต่ละวัตถุประสงค์ก็อาจจะมีหลายทางเลือกที่เป็นไปได้ 
อาจจะต้องใช้เทคนิคการวางแผนหลายส่วนเข้ามาเกี่ยวข้อง เช่น การใช้เทคนิคเดลฟาย การใช้ระบบ
การระดมสมอง เป็นต้น 
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4. การประเมินทางเลือก (Evaluate Alternatives ) เป็นขั้นตอนในการพิจารณา 
และประเมินทางเลือกที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่สาม เพ่ือให้ได้ทางเลือกที่เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ และเชื่อได้ว่าจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

5. การเลือกทางเลือก และน าแผนไปสู่การปฏิบัติ (Choose and Implement 
the Plan) เป็นขั้นตอนท่ีต้องตัดสินใจเลือกทางเลือก และน าทางเลือกนั้นไปสู่การปฏิบัติ เช่น จะเลือก
การลดพนักงานลง หรือ ขายกิจกรรมมากขึ้นแล้วส่งพนักงานที่ล้นงานไปปฏิบัติงานที่สาขา เป็นต้น 

Castetter (1996) ก าหนดองค์ประกอบในการวางแผนพัฒนาบุคลากรที่เป็นโครงสร้างที่
ชัดเจน คือ 

1. การก าหนดเป้าหมาย (Goals) ขององค์การในการพัฒนาบุคลากร 

2. การก าหนดความต้องการ (Determine needs) ทั้งองค์การ และบุคลากร 

3. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Refine Objectives) ขององค์กรในการพัฒนาบุคลากร 

4. การก าหนดบทบาท (Establish roles) ของผู้รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากร 

นอกจากนี้แล้ว ส าหรับการเตรียมการ หรือวางแผนพัฒนาบุคลากร Castetter (1996) ได้
กล่าวไว้ว่า 

1. ต้องหาสาเหตุของปัญหา หรือความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 

2. ต้องอธิบายถึงจุดมุ่งหมายเฉพาะ และวัตถุประสงค์ 

3. ต้องศึกษาความต้องการหรือสิ่งที่จะให้กับผู้รับการพัฒนา 

4. ต้องก าหนดปฏิทินปฏิบัติการตามวัตถุประสงค์ 

5. ต้องมอบหมายให้กลุ่มคนรับผิดชอบตามแผนงาน 

6. ต้องหาแหล่งวิชาการที่ต้องใช้ในการพัฒนา 

7. ต้องก าหนดขั้นตอนการประเมินผลตามแผนเพื่อเป็นข้อมูลในการปรับปรุงครั้งต่อไป 

8. ต้องสร้างตารางเพ่ือควบคุมหรือก ากับการปฏิบัติงานตามแผน 

ซึ่งในการวางแผนพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องค านึงถึงความส าคัญของภาระงาน วัตถุประสงค์
ของกลุ่ม และโครงการพัฒนาบุคลากรโดยรวมได้แก่ ความส าคัญของการจัดตามล าดับก่อนหลัง การ
วัดได้ของผลสัมฤทธิ์ ทางเลือกสู่ความส าเร็จ ระยะเวลาที่ต้องการ ค่าใช้จ่ายที่พึงพอใจ และ
ความส าคัญอนาคตของระบบ โรงเรียน และบุคคล 
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 Koontz (1984) ได้เสนอกระบวนการวางแผนไว้ 8 ขั้นตอนคือ 

1. ขั้นตอนตระหนักในโอกาส (Being Aware of Opportunities) แม้ว่า
ขั้นตอนนี้จะดูเหมือนจะเป็นขั้นตอนก่อนการวางแผนแต่การตระหนักรู้ว่า สภาพปัจจุบันเป็นอย่างไร 
อะไรคือโอกาส อะไรคือข้อควรระมัดระวัง อะไรคือจุดอ่อน จุดแข็งขององค์การนี้ ถือว่าเป็นจุดเริ่มต้น
ส าคัญของการวางแผน 

2. การก าหนดวัตถุประสงค์  ( Establishing Objectives) เป็นขั้นตอนที่
สอดคล้องกับแนวคิดของเดสส์เลอร์ที่กล่าวมาแล้ว แต่มีรายระเอียดแตกต่างกัน ส าหรับคูนช์ และ
คณะเห็นว่าการก าหนดวัตถุประสงค์ควรก าหนดทั้งวัตถุประสงค์ระดับองค์การ และวัตถุประสงค์ย่อย
ของแต่ละหน่วยงานระดับรองลงไป 

3. การก าหนดข้อตกลงพ้ืนฐาน (Premising) เป็นขั้นตอนที่จะได้ข้อสรุปถึง
ประเด็นส าคัญที่จะใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการวางแผนซึ่งได้มาจากการวิเคราะห์ และพยากรณ์
สถานการณ์ด้านต่างๆท่ีเกี่ยวข้ององค์การ และงานขององค์การ 

4. การก าหนดชุดของทางเลือก (Determining Alternative Courses) เป็น
ขั้นตอนการศึกษา สร้าง และก าหนดทางเลือกต่างๆ โดยเฉพาะทางเลือกที่อาจจะไม่ค่อยเด่นชัด หรือ
ที่ยังไม่มีใครท ามาก่อนเพื่อเป็นทางเลือกของหน่วยงานต่อไป 

5. การประเมินทางเลือก (Evaluating Alternative Courses) เป็นการ
พิจารณา และประเมินชุดทางเลือกที่เสนอไว้ในขั้นตอนที่ 4 ว่ามีความเหมาะสม เป็นไปได้ และน่าจะ
น าไปสู่ผลส าเร็จในการด าเนินงานขององค์กรมากน้อยเพียงใด 

6. เลือกทางเลือก (Selecting a Courses) เป็นขั้นตอนที่จะพิจารณา และให้
ความเห็นชอบกับชุดทางเลือกที่จะใช้เป็นแผนด าเนินงาน ซึ่งบ่อยครั้งองค์การอาจจะเลือกหลาย
ทางเลือกในการด าเนินงานมากกว่าที่จะเลือกแบบใดแบบหนึ่งหรือไม่ก็เลือกเป็นแผนทางเลือกหากมี
ข้อที่พ่ึงประสงค์เกิดขึ้น 

7. การจัดท าแผนตามทางเลือกที่เลือก (Formulating Derivative Plans) 
เป็นขั้นตอนที่ได้ตัดสินใจเลือกทางเลือกแล้ว และต้องจัดท าชุดของแผนขึ้นรองรับการด าเนินงาน ซึ่ง
อาจจะมีแผนการด าเนินงานหลายชุดในทางเลือกเดียวกันได้ 

8. การจัดสรรงบประมาณ (Numberizing Plans by Budgeting) หลังจาก
ทุกขั้นตอนดังกล่าวเสร็จสิ้นลง แผนจะน าไปสู่ปฏิบัติได้เมื่อมีการก าหนด วางงบประมาณที่จะ
ด าเนินการ และผลที่คาดว่าจะได้รับจากการลงทุนดังกล่าว 
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ดังนั้น ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรสรุปได้ว่า เป็นการด าเนินงานพัฒนาบุคลากรตามแผนที่
องค์กรก าหนดไว้ ซ่ึงจะต้องมีการวางแผนพัฒนาอย่างระเอียด และเป็นไปตามข้ันตอนที่ก าหนดเพ่ือให้
บรรลุตามจุดประสงค์ของการวางแผนในองค์การ โดยเริ่มจาก การวิเคราะห์สภาพ และปัญหา ก าหนด
วัตถุประสงค์ ก าหนดทางเลือก ก าหนดผู้รับผิดชอบ ก าหนดงบประมาณที่ใช้ วางแผนการด าเนินงาน 
น าแผนการด าเนินการไปปฏิบัติ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้ชัดเจน เพ่ือให้การ
ด าเนินงานพัฒนาบุคลากรเป็นไปอย่างได้ผล ทั้งประสิทธิภาพ และคุณภาพ เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อองค์การ 

3. การน าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ 

การน าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ หรือการด าเนินแผนงานพัฒนาบุคลากร เป็นการรวบรวม
เอากิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น การฝึกอบรม สัมมนา การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาต่อ และการศึกษา
ดูงาน เพ่ือด าเนินการให้บรรลุจุดมุ่งหมายต่างๆที่ตั้งไว้  และให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ ดัง
นักวิชาการหลายท่านให้ความหมายการน าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ ดังนี้ 

ถวัลย์ มาสจรัศ และวินัย ดิสสงค์ (2550) กล่าวว่าการน าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ หมายถึง
การด าเนินการพัฒนาบุคคลตามที่แผนวางไว้ตามระยะเวลา หรือปฏิทินปฏิบัติงานที่ก าหนดของ
องค์การ 

จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555) กล่าวว่า การด าเนินการพัฒนาบุคลากร เป็นการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ 

กีรติ ยศยิ่งยง (2549) กล่าวว่า เป็นกระบวนการในการด าเนินการเพ่ือการพัฒนาปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะ ทัศนคติ การปฏิบัติงาน หรือสถานการณ์ โดยการน าแผนรายละเอียดที่ได้
ออกแบบไว้ไปด าเนินการให้บรรลุผล 

 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2549) กล่าวว่า “คนที่ไม่สามารถพัฒนาคนได้ คือคนที่คิดว่า ตัวเอง
สมบูรณ์แบบไปเสยทั้งหมดแล้ว” ดังนั้น ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องสร้างทัศนคติให้เกิดการ
แสวงหาความรู้เพิ่มเติมใหม่ๆอยู่เสมอ ซ่ึงมีวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 

1. ให้ไปศึกษาต่อ หาความรู้ และปริญญาเพ่ิมเติม 

2. ให้ไปประชุม อบรม สัมมนา หรือประชุมปฏิบัติการ 

3. ให้ไปท าโครงการศึกษา ค้นคว้า ทดลอง และวิจัย 

4. ให้ไปทัศนะศึกษา เยี่ยมเยือน ดูการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษาอ่ืนๆ ดู
การสอนในโรงเรียนเดียวกัน ศึกษาจากครูอาวุโส เป็นต้น 
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5. ให้ไปเลือกเรียนวิชาในมหาวิทยาลัยโดยไม่นับหน่วยกิต 

6. ให้เขียนบทความ 

7. หาวารสารหรือหนังสือ ต าราให้อ่านแล้วน ามาเล่าสู่กันฟัง 

8. ให้มีการสาธิตการสอนให้ดู 

9. ให้ไปฟังปาฐกถา  การอภิปลายความรู้ทางวิชาการ 

10. ให้เป็นชมาซิกของสมาคมวิชาชีพเพราะ สมาคมอาจมีการอภิปรายทางวิชาการ ส่ง
วารสารให้อ่านมีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 

11. ให้ไปฝึกงานกับผู้เชียวชานเป็นต้น 

Delahaye (2000) กล่าวว่า ขั้นการปฏิบัติ เป็นสิ่งส าคัญที่นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แสดง
บทบาทการเป็นนักปฏิบัติจ าเป็นต้องมี 4 ทักษะส าคัญคือ ทักษะการตั้งค าถาม (Questioning) ทักษะ
การโต้ตอบ (Responding) ทักษะการใช้อุปกรณ์ต่างๆ (Visual aids using) และทักษะการก าหนด
วัตถุประสงค์ (Learning objectives) 

Castetter (1996) ได้กล่าวถึงการด าเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากรว่า คือกิจกรรมที่
องค์การได้ก าหนดขึ้นโดยมีแผนงานชัดเจน เป็นวิธีท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ และประสบ
ผลส าเร็จ โดยอยู่ในกรอบของนโยบาย และมีงบประมาณสนับสนุน องค์การ และบุคคลจะเป็นสิ่งที่
สนับสนุนซึ่งกันและกัน จะขาดอย่างใดอย่างหนึ่งไม่ได้ การด าเนินการที่ดีจะท าให้เกิดแนวคิด เทคนิค 
และทักษะระหว่างบุคคล 

นอกจากนี้แล้ว Castetter (1996) ยังได้กล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรนั้น
มี 2 แนวทางคือ 

1. สายงานบุคลากร และหน่วยงานสนับสนุนในระบบโรงเรียนมีความรับผิดชอบ
หลักในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร 

2. หัวหน้าหน่วยงานเป็นหลักส าคัญในการก าหนดประสิทธิผลของการด าเนินการ 

Castetter (1996) ยังได้กล่าวต่อไปว่า การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องมี
บรรทัดฐาน และหลักการดังต่อไปนี้ 

1. นโยบายฝ่ายบริหารจะต้องเด่นชัด และให้การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร
อย่างเต็มก าลัง 
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2. จะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ เหตุผล และเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากร
อย่างชัดเจน 

3. ผู้รับผิดชอบ และวิทยากรจะต้องมีความสามารถสร้างการมีส่วนร่วมของผู้เข้า
รับการพัฒนา 

4. จะต้องมีความพร้อม ความเพียงพอ ทั้งในด้านบุคลากร การประสารงาน 
เครื่องมือ และวัสดุอุปกรณ์  

5. มีวิทยากรที่มีความช านาญ และตอบสนองต่อความต้องการการพัฒนา 

6. แผนการด าเนินการพัฒนาจะต้องตรงต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ 

7. ก าหนดบทบาทของผู้น าการพัฒนา และความรับผิดชอบของผู้ด าเนินการพัฒนา 

8. ต้องมีกระบวนการสื่อสาร และการตรวจสอบผลสะท้อนกลับของการพัฒนา
บุคลากร 

9. ระยะเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเพียงพอให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมได ้

วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายวิธี  ซึ่งแต่ละวิธีมีเป้าหมายสูงสุดที่จะเพ่ิมพูนความรู้
ความสามารถ ทักษะ และความช านาญ รวมทั้งทัศนคติให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน การพัฒนา
บุคลากรจะประสบความส าเร็จได้นั้น วิธีการที่น ามาเลือกใช้ในการพัฒนาต้องสอดคล้อง  และ
เหมาะสม กับบริบทของหน่วยงาน สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในหน่ วยงาน รวมทั้ง
งบประมาณท่ีมีอยู่ 

 Stoop (1990) กล่าวถึงวิธีการด าเนินการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอาจท าได้หลายวิธี ดังนี้ 

1. การศึกษาจากสถาบันในด้านการประชุมปฏิบัติการโดยโครงการพัฒนาครูที่
หน่วยงานการบริหารการศึกษาจัดให้มีข้ึนเพื่อแก้ไขปัญหาบางประการ 

2. การลาศึกษาต่อในมหาวิทยาลัยด้วยการเข้าไปรับการศึกษาในมหาวิทยาลัยใน
ภาคฤดูร้อนหรือลาศึกษาต่อในภาคปกติ 

3. การดูงานเป็นการหาประสบการณ์จากหน่วยงานอ่ืนๆเพ่ือมาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

4. การพบปะกันระหว่างครูโดยการส่งเสริมครูที่สอนในระดับเดียวกันมาพบปะกัน 
หารือกันเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และความคิดเห็นซึ่งกัน และกัน 
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5. การเยี่ยมเยือนระหว่างครูด้วยกันในโรงเรียนเป็นการส่งเสรีมให้ครูได้มีโอกาส
สังเกตการสอนของกัน และกัน เพ่ือปรับปรุงการสอนให้ดีขึ้น 

6. การพิมพ์เผยแพร่ความรู้ทางวิชาชีพ เป็นการส่งเสริมให้ครูได้ค้นคว้าความรู้
เพ่ิมเติมหรือส่งเสริมให้ครูได้เขียนต าราออกเผยแพร่  

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึงการส่งเสรีมให้ครู
มีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ ให้โอกาสครูได้เลือกวิธี กิจกรรมพัฒนาตนเอง ศึกษาหาเพ่ิมความรู้
เพ่ิมเติมในเรื่องต่างๆ เพ่ือเพ่ิมทักษะ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมในการปฏิบัติหน้าที่ ด้วยวิธีที่
หลากหลาย ได้แก่ อบรม สัมมนา การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาต่อ และการศึกษาดูงาน ดังนั้นผู้
ปฏิบัติตามแผนงานพัฒนาบุคลากรเป็นหน้าที่ที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องด าเนินตามแผนงาน และ
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 

วิธีการปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร หมายถึงกระบวนการที่ผู้บริหารหาวิธีที่จะพัฒนา
บุคลากรได้แก่ 

1. การอบรม  

การฝึกอบรมเป็นวิธีหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความคิด
เกี่ยวกับการฝีกอบรม ดังนี้ 

 ปริชา ดาวเรื่อง (2551) กล่าวว่าการฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการเพ่ิมพูนความรู้ ความ
เชียวชาญ ความสามารถ ของบุคคล หรือที่เรียกอีกอย่างหนึ่ง ว่าเป็นการพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรม
เป็นเครื่องมือในการพัฒนาบุคลากรเป้าหมายของการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรนั้น เพ่ือแก้ไขการ
ท างานที่ด้อยประสิทธิภาพ เพ่ือสมรรถภาพในการท างาน เพ่ือเตรียมบุคลากรให้พร้อมที่จะรับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น หรืองานที่จะได้รับมอบหมายในอนาคต และเพ่ือสร้างความเข้าใจของการสื่อสาร
ส าหรับคนในระดับเดียวกันหรือต่างระดับกัน ให้เกิดการประสารงาน และร่วมมือกันท างานให้ดีขึ้น 

 สมชาติ กิจยรรยง และอารงรีย์ ณ ตะทั่วทุ่ง (2555) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นส่วนหนึ่งของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development - HRD) หรือการบริหารงานบุคคล 
ซึ่งประกอบด้วยกระบวนการเป็นขั้นตอน คือ การสรรหา การสัมภาษณ์ การคัดเลือก การทดลองงาน 
การบรรจุ การแต่งตั้ง การฝึกอบรมพัฒนา การโยกย้าย และให้ออกจากงาน ในปัจจุบัน องค์การต่างๆ 
ทั้งภาครัฐ และภาคเอกชนต่างให้ความส าคัญต่อโครงการฝึกอบรมบุคลากร เพ่ือปรับปรุงคุณภาพของ
งานในองค์การ หากบุคคลในองค์การไม่มีความรู้ ความเข้าใจงานในหน้าที่ หรือขาดทักษะในการใช้
เครื่องมือ อุปกรณ์ในการท างานแล้ว องค์การจะประสบปัญหาอย่างมาก ปัญหาในองค์การที่เกิดจาก
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ความขาดแคนงบประมาณ อุปกรณ์นั้น สามารถหามาทดแทนได้ แต่ปัญหาเกิดจากบุคลากร หนทาง
แก้ไขคือการฝึกอบรม ดังนั้นการฝึกอบรมจึงมีความส าคัญต่อองค์กร คือ 

1. สร้างความประทับใจให้กับพนักงานที่มาท างาน เพ่ือให้พนักงานใหม่มีเจตคติที่ดีต่อหัวหน้า 
เพ่ือนร่วมงาน และหน้าที่การงานที่ได้รับมอบหมาย 

2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้สูงขึ้น เป็นการกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้น 
กระฉับกระเฉงขึ้น 

3. เมื่อมีการเสริมขยายงานขององค์การออกไป 

4. พัฒนาพนักงานขององค์การให้ทันกับความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ประสิทธิภาพการผลิต 
ทั้งด้านปริมาณ และคุณภาพ 

5. สร้างขวัญ และก าลังใจ ให้กับพนักงานในองค์การให้เกิดความมั่นคงในการท างาน 

6. เพ่ิมวิทยากรที่เป็นประโยชน์กับการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานในองค์กร 

7. ลดงบประมาณค่าวัสดุสูญเปล่า 

8. สร้างความสมัครสมานสามัคคีในหมู่พนักงานที่ท างานร่วมกัน 

9. เป็นการส่งเสริมการศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Education) ให้ได้มีโอกาสพัฒนาตนเอง
อยู่ตลอดเวลา 

 อนิวัช แก้วจ านง (2552) กล่าวว่า การฝึกอบรมเป็นกิจกรรมที่ก าหนดขึ้นเพ่ือท าให้ผู้เข้าร่วม
การฝึกอบรมมีการเรียนจนสามารถพัฒนาเป็นความรู้ ความสามารถ ทักษะรวมถึงการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมให้เป็นทิศทางที่เป็นประโยชน์ ต่อการท างาน และหน่วยงานในองค์กร จึ่งพบว่าการ
ฝึกอบรมจะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และอาจไม่มีวันสิ้นสุด 

 จุฑามาศ ทวีไพบูลย์วงษ์ (2550) แปลจาก Gary Dessler and Tan Chwee Huat กล่าวว่า 
เป็นการจัดหาทักษะที่จ าเป็นส าหรับงานให้กับพนักงาน การมีพนักงานที่มีศักยภาพสูงไม่สามารถ
ยืนยันได้ว่ากิจการจะประสบความส าเร็จพนักงานต้องทราบว่าเขาต้องท า “อะไร” และท าได้ 
“อย่างไร” โดยมีกระบวนการฝึกอบรมประกอบด้วย 5 ขั้นตอนดังนี้ 

1. ขั้นการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Need Analysis) 

 ก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 

 วิเคราะห์ความจ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
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 ก าหนดวัตถุประสงค์ด้านความรู้ และผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และสามารถ
วัดได้ 

2. ขั้นการออกแบบการสอน (Instructional Design) 

 จัดท าเนื้อหาการฝึกอบรม ได้แก่ คู่มือ แบบฝึกหัด และกิจกรรมต่างๆ 

 ใช้เทคนคิ เช่น การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน การเรียนรู้โดยใช้คอมพิวเตอร์ 

3. ขั้นท าให้เกิดความเที่ยงตรง(Validation) 

 ทดสอบความเท่ียงตรงของโครงการฝึกอบรมโดยการน าเสนอต่อผู้ฟังกลุ่มเล็กที่
เป็นตัวแทน 

4. ขั้นด าเนินการฝึกอบรม (Implementation) 

 ด าเนินการฝึกอบรมกลุ่มพนักงานเป้าหมาย 

5. ขั้นประเมินผล และติดตามผล (Evaluation and follow-up) 

 ประเมินความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโครงการฝึกอบรม 

สรุปว่า การฝึกอบรม หมายถึงกระบวนการพัฒนาเพ่ิมพูน ความรู้ ความสามารถ และ ทักษะ
ในการปฏิบัติงาน รวมถึง การปรับเปลี่ยนพฤติกรรให้เป็นทิศทางที่เป็นประโยชน์ต่อการท างาน และ
หน่วยงานในองค์การ 

2. การสัมมนา 

การสัมมนา หรือบางที่เรียกว่าการประชุมสัมมนาก็เป็นแนวทาง หรือรูปแบบการพัฒนา
บุคลากรในองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้าเป็นการพบปะพูดคุยเพ่ือแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น
ซึ่งกันและกัน อันจะน าไปท าให้งานขององค์การประสบความส าเร็จดังที่  

 เกศรา รักชาติ (2549) อธิบายองค์ประกอบส าคัญในการจัดสัมมนาทางวิชาการคือ 

1. ต้องบอกให้ผู้เข้าร่วมสัมมนารู้ และเข้าใจว่าถูกคาดหวังอะไร บอกวัตถุประสงค์ 
เนื้อหาสาระที่จะสัมมนา บอกถึงประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ และผู้เข้าร่วมสัมมนาจะต้องท าอย่างไร
บ้างหลังจากจบการสัมมนา 

2. ผู้เข้าร่วมสัมมนา ได้มีส่วนร่วมคือ ร่วมคิด น าเสนอ มีกิจกรรมที่หลากหลาย  
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3. ผู้เข้าร่วมสัมมนา มีระยะเวลาเพียงพอที่จะย่อยสลายความรู้ที่ได้เรียนรู้ และ
ฝึกฝนคือ ผู้เข้าร่วมสัมมนามีเวลาทบทวน กับตัวเองให้กลุ่มสะท้อนถึงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และ
ฝึกปฏิบัติ 

4. เมื่อบรรยากาศไม่เคร่งเครียด หรือเป็นทางการมากเกินไป 

5. เมื่อผู้เข้าร่วมสัมมนาน าสิ่งที่ได้เรียนรู้แลกเปลี่ยนซึ่งกัน และกันไปเชื่อมโยงกับ
ประสบการณ์หรือความรู้ที่มีอยู่ของตน 

6. เมื่อผู้เข้าร่วมสัมมนาน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปใช้ได้จริงในการปฏิบัติงาน 

7. เมื่อผู้เข้าร่วมสัมมนารู้แนวทาง และข้อมูลย้อนกลับอย่างสม่ าเสมอคือผู้เข้ารับ
สัมมนารู้แนวทางในการน าไปประยุกต์ใช้กับชีวิตการท างาน และควรมีการติดตามผลเพ่ือที่ผู้เข้ารับ
การสัมมนาจะได้รับข้อมูลป้อนกลับว่าสิ่งที่ได้น าไปปฏิบัติได้ผลหรือไม่ได้ผลอย่างไร 

เพ็ชรี รูประวิเซตร์ (2549) กล่าวว่า การสัมมนาเป็นกระบวนการที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป
หรือกลุ่มหนึ่งมาประชุมพบปะกันเพ่ือให้ได้มาซึ่งความรู้แนวคิด และประสบการณ์โดยมีเทคนิควิธีการ
อย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น บรรยาย อภิปลายระดมสมอง ๆลๆ โดยที่ผู้เป็นวิทยากร และผู้ที่เข้าร่วม
สัมมนาที่เป็นผู้ฟังต่างมีโอกาสได้แลกเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ ประสบการณ์ซึงกัน และกัน เพ่ือเป็น
หนทางไปสู่การหาข้อสรุปร่วมกันแล้วน าข้อมูลที่สรุปได้จากการสัมมนานั้นมาเป็นแนวทางเพ่ือการ
ปฏิบัติอย่างใดอย่างหนึ่งหรือเป็นวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง ทั้งนี้เพ่ือพัฒนาบุคคล งาน และ
ทรัพยากรอ่ืนๆ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ เครื่องจักกล เทคโนโลยี  การบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

องค์ประกอบในการจัดการสัมมนา เพ็ชรี รูประวิเซตร์ (2549)  กล่าวว่าการจัดสัมมนาจะต้อง
ประกอบด้วย 

1. เนื้อหา (Content) ประเด็น (Topic) ปัญหา (Problem) เรื่อง (Subject) 

2. บุคคล (Personnel) ที่เก่ียวข้องทั้งทางตรง และทางอ้อม 

3. เวลา (Time) ในการวางแผน ด าเนินการ และสรุปผล 

4. งบประมาณในการจัดสัมมนา (Budget for setting Seminar) 

5. สถานที่ (Place) ในการจัดสัมมนา 

6. เครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ (Tools, Material) 
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สรุปได้ว่า การสัมมนา เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่ง ผู้จัดสัมมนาต้องมีความรู้วิธีการ 
และขั้นตอนสัมมนาเป็นอย่างดี เนื่องจากการสัมมนาเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน และกัน 
เป็นการพบปะ พูดคุยกัน บรรยาย อภิปลายเพื่อค้นหาความรู้โดยมีวิทยากร และผู้เข้าร่วมสัมมนาเป็น
ผู้ฟัง และน ามาสรุปผล 

3.  การประชุมปฏิบัติการ 

ครูเป็นบุคคลที่มีบทบาทส าคัญยิ่งในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ 
และมีคุณลักษณะพึงประสงค์ตามหลักสูตร ดังนั้น ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน และกิจกรรม
เสริมหลักสูตรจะต้องจัดให้เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน และสังคมครูจ าเป็นต้อง
แสวงหาความรู้ และประสบการณ์ใหม่ๆ เพ่ือที่จะได้น าความรู้มาใช้ในการพัฒนางานของตนให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การประชุมปฏิบัติการเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะท าให้ครู อาจารย์ที่ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ และร่วมกันหาแนวทางหรือวิธีการที่จะน ามาใช้ใน
การพัฒนางานของตนให้ดียิ่งขึ้น มีท่านผู้รู้ได้ให้ความหมายการประชุมการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

 อัมพร อ่ิมนาง (2550) สรุปว่าการประชุมปฏิบัติการ เป็นเทคนิคการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ แก่บุคลากรในหน่วยงาน ทั้งนี้ผู้เข้าร่วมประชุมได้ทั้งความรู้จาก
ทฤษฏี และการลงมือปฏิบัติ เพ่ือร่วมกันหาแนวทางแก้ปัญหา และพัฒนาหน่วยงานของตนให้มี
ประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค์การประชุมปฏิบัติการ คือ 

1. เพ่ือให้สมาชิกได้ปฏิบัติจริง  

2. เพ่ือให้เกิดผลงานใหม่ๆ 

3. ส่งเสริมความร่วมมือของสมาชิก 

วิธีการประชุมปฏิบัติการ 

1. วิทยากรบรรยายให้ความรู้ 

2. แบ่งกลุ่มปฏิบัติ 

3. รายงานกลุ่มต่อกลุ่มใหญ่ 

4. สรุปผลงานเผยแพร่ 
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ข้อดีของการประชุมปฏิบัติการ 

1.  ผู้ร่วมประชุมมีโอกาสปฏิบัติจริงตามความสนใจ 

2. บรรยากาศเป็นกันเองไม่น่าเบื่อ 

3. เป็นการพัฒนาความรู้ และประสบการณ์ 

ข้อจ ากัดของการประชุมปฏิบัติการ 

1. เหมาะส าหรับการประชุมกลุ่มเล็กๆ 

2. ถ้ามีกลุ่มย่อยมากจะใช้เวลามาก 

สรุปว่าการประชุมการปฏิบัติการ เป็นเทคนิคการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ แก่บุคลากรในหน่วยงาน โดยการพบปะ การประชุม ปรึกษาหารือ เพ่ือแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์ และร่วมกันหาแนวทางแก้ปัญหา และพัฒนาหน่วยงานของตนให้มีประสิทธิภาพ 

4. การศึกษาต่อ 

    การศึกษาต่อ เป็นการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนที่ส าคัญอีกประการณ์หนึ่งดังที่
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2549) ได้
กล่าวไว้ว่า ระเบียบกระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยว่าด้วยการให้ข้าราชการไปศึกษาต่อ และฝึกอบรม
ภายในประเทศ ในการศึกษาต่อได้ทั้งปกติ ภาคนอกเวลา และภาคฤดูร้อน ส าหรับระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยการให้ข้าราชการไปศึกษาต่อ และฝึกอบรมภายในประเทศ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 
2547 ดังที่ (เกศรา รักชาติ, 2549) ได้อธิบายถึงความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าผู้คนส่วน
ใหญ่ต่างมีความเข้าใจว่า การที่คนในองค์การมุ่งใฝ่เรียนใฝ่รู้ศึกษาค้นคว้าหาความรู้ให้ได้มากที่สุดโดย
อาจจะมาจากการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-study) การเข้ารับฝึกอบรม (Training) และการศึกษาต่อ
ในระดับสูงขึ้น (Higher Study)  ทางด้านส านักงานคณะกรรมการ ข้าราชการครู  และบุคลากร
ทางการศึกษา (2549) ได้กล่าวถึงการศึกษาต่อว่า สามารถแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะคือ “การศึกษาต่อ
ภาคปกติ” หมายถึง การศึกษาโดยใช้เวลาราชการเต็มเวลา  “การศึกษาต่อภาคนอกเวลา” หมายถึง 
การศึกษาโดยใช้เวลาราชการบางส่วน หรือไม่ใช้เวลาราชการ และ “การศึกษาภาคฤดูร้อน” หมายถึง 
การศึกษาโดยใช้เวลาราชการตามสถานศึกษา หน่วยงานของราชการหรือ ครุสภา จัดขึ้นในฤดูร้อน 
และการศึกษาต่อของข้าราชการ แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ 1. ประเภทที่กรมเจ้าสังกัดส่งไปศึกษา  และ 
2. ประเภทที่ต้องไปสมัคเอง หรือคัดเลือกในสถานศึกษาข้าราชการที่จะไปศึกษาต่อภาคปกติ ต้องมี
คุณสมบัติ ดังนี้ 
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1. มีอายุไม่เกิน 45 ปีบริบูรณ์ นับถึงวันที่ 15 มิถุนายน ของปี ที่จะเข้าศึกษาต่อเว้นแต่ได้รับ
อนุญาตจากอธิการบดี กรมเจ้าสังกัดเป็นกรณีพิเศษเฉพาะราย  

2. ปฏิบัติราชการด้วยดี มีความประพฤติเรียบร้อย และไม่อยู่ระหว่างลงโทษทางวินัยเว้นแต่โทษ
ภาคทัณฑ์ ข้าราชการที่ถูกลงโทษตัดเงินเดือน จะไปศึกษาต่อได้เมื่อพ้นโทษตัดเงินเดือนแล้ว หรือเป็น
ผู้ถูกลงโทษงดขั้นเงินเดือนจะไปศึกษาต่อได้ หลังถูกลงโทษลดขั้นเงินเดือนเป็นเวลาไม่น้อยกว่า 6 
เดือน และข้าราชการที่อยู่ระหว่างลาไปศึกษาต่อภายในประเทศภาคปกติจะสมัคสอบหรือสอบ
คัดเลือกเพ่ือไปศึกษาต่อหรือฝึกอบรมอ่ืนใดไม่ได้ 

3. มีคุณสมบัติ และพ้ืนความตามที่สถานศึกษานั้นก าหนด 

4. ต้องมีเวลารับราชการติดต่อกันไม่น้อยกว่า 24 เดือนเต็ม ทั้งนี้นับถึงวันที่ 15 มิถุนายน ที่จะ
เข้าศึกษาถ้ากรมเจ้าสังกัดมีความจ าเป็นอย่างยิ่ง ที่จะต้องให้ข้าราชการที่มีเวลารับราชการติดต่อกัน
น้อยกว่า24 เดือนเต็มแต่ไม่น้อยกว่า 12 เดือนเต็มไปศึกษาต่อในสาขาวิชาที่เป็นประโยชน์ และจ าเป็น
อย่างยิ่งในการพัฒนาการเรียนการสอนของกรม และสถานศึกษาในสังกัดเนื่องจากเป็นสาขาวิชาที่
ขาดแคลนให้กรมเจ้าสังกัดพิจารณา อนุญาตเป็นรายๆไป 

5. ข้าราชการที่เคยอนุญาตให้ไปศึกษาต่อในต่างประเทศแล้วจะศึกษาต่ออีกต้องกลับไปปฏิบัติ
ราชการเป็นเวลาไม่น้อยกว่าตามที่ก าหนดไว้ในข้อ 4 แต่ถ้ากรมเจ้าสังกัด มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องให้ข้าราชการซึ่งกลับมาปฏิบัติการไม่ครบตามก าหนดไปศึกษาต่ออีกให้กรมเจ้าสังกัดพิจารณา
อนุญาตเป็นรายๆไป 

ข้าราชการที่จะไปศึกษาต่อภาคนอกเวลาต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1. ผู้ใช้เวลาบางส่วนไปศึกษา 

1.1.  มีอายุไม่เกิน 45 ปีบริบูรณ์ นับถึงวันที่ 15 มิถุนายน ของปีที่จะเข้าศึกษาแต่
กรมเจ้าสังกัดเห็นสมควรหรือมีความจ าเป็นจะให้ผู้มีอายุเกิน 45 ปีบริบูรณ์ ไปศึกษาก็ให้ดุลพินิจของ
กรมเจ้าสังกัดพิจารณาอนุญาตเป็นพิเศษเฉพาะราย 

1.2. ข้าราชการทั้งในส่วนกลาง และส่วนภูมีภาคต้องมีเวลารับราชการติดต่อกันไม่
น้อยกว่า 12 เดือนเต็ม ทั้งนี้นับถึงวันที่ 15 มิถุนายน ของปีที่จะเข้าศึกษาต่อ 

2. ผู้ไม่ต้องใช้เวลาราชการไปศึกษาไม่อยู่ตามเงื่อนไขข้อ 1 ข้าราชการที่จะไปศึกษาต่อภาคฤดู
ร้อนมีหลักเกณฑ์พิจารณาอนุญาต ดังนี้ 
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2.1.  วิชาที่จะศึกษาต้องเป็นประโยชน์การปฏิบัติหน้าที่ 

2.2. เป็นผู้ที่ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นรับรองว่า หากไปศึกษาต่อแล้วจะไม่เกิดความ
เสียหายแก่ทางราชการ 

2.3.จ านวนข้าราชการในส านักงานระดับกองที่จะได้รับอนุญาตให้ศึกษาต่อภาคฤดู
ร้อนรวมกันทั้งสิ้นต้องไม่เกินร้อยละยี่สิบของจ านวน ข้าราชการทั้งหมดในส านักงานนั้นๆ แต่ถ้า
ส านักงานใดมีข้าราชการต่ ากว่าสิบคนให้อยู่ในดุลพินิจของกรมเจ้าสังกัด จ านวนข้าราชการใน
สถานศึกษาท่ีได้รับอนุญาตให้ศึกษาต่อภาคฤดูร้อนให้อยู่ในดุลพินิจของหัวหน้าสถานศึกษานั้นๆ 

2.4. ถ้าส านักงานใดมีผู้ขออนุญาตไปศึกษาต่อภาคฤดูร้อนเกินกว่าจ านวนที่จะ
อนุญาตให้ได้ให้พิจารณาผู้ที่มีอายุข้าราชการมากกว่า 

สรุปรวมว่าการศึกษาต่อ เป็นวิธีการหนึ่งในการเพ่ิมพูน ความรู้ ความสามารถ ให้ตนเองของบุคลากร 
และการพัฒนานี้ยังส่งผลถึงคุณภาพ การปฏิบัติงานขององค์การอีกด้วย เพราะการที่องค์การมี
บุคลากรที่มีคุณวุฒิที่สูงขึ้น ย่อมท าให้องค์การสามารถปฏิบัติงานให้มีคุณภาพสูงขึ้นอีกระดับหนึ่ง 

5.  การศึกษาดูงาน 

มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอเกี่ยวกับการศึกษาดูงานไว้หลายประเด็น ดังนี้ 

ธัญญา ผลอนันต์ (2549) กล่าวว่า การศึกษาดูงานเป็นการเปลี่ยนบรรยากาศ และสร้าง
ความสัมพันธ์ของกลุ่มในทางที่ดีขึ้น ตลอดจนเป็นการเรียนรู้นอกสถานที่ โดยเน้นให้เห็นสถานการณ์
จริง ซึ่งมีประเด็นส าคัญท่ีควรค านึงถึง 3 ประเด็นใหญ่ๆคือ 

1. หน่วยงานที่เลือกต้องมีความเหมาะสมกับลักษณะงานที่ผู้เข้าร่วมศึกษาดูงาน
ปฏิบัติอยู่ และการน ามาใช้ประโยชน์ต่อองค์การเมื่อไปศึกษาดูงานเสร็จสิ้นแล้ว 

2. วัตถุประสงค์ของการไปศึกษาดูงาน ต้องระบุอย่างชัดเจนว่าองค์การต้องการให้
เกิดความรู้ด้านใดต่อบุคลากร มุ่งเน้นประสบการณ์ด้านใดเพราะหากไม่มีการก าหนดที่ชัดเจนจะเป็น
การเสียเวลา 

3. หลังเสร็จสิ้นภารกิจไปศึกษาดูงาน ผู้บริหารควรให้บุคลากรเขียนสรุปรายงาน
การไปศึกษาดูงานเสนอต่อผู้บริหาร ว่าการศึกษาดูงานบรรลุวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด 

เพ็ชรี รูประวิเซตร์ (2549) กล่าวว่า การส่งไปศึกษาดูงาน ยังสถานศึกษา หรือยังสถาน
ประกอบการบางแห่งที่พิจารณาแล้วว่าจะเป็นประโยชน์ต่อบุคคล หรือผู้ไปศึกษาดูงาน ทั้งในแง่
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ความคิด มุมมอง และการก่อให้เกิดวิสัยทัศน์ใหม่ๆ การไปศึกษาดูงานสามารถไปดูได้ทั้งภายใน และ
ต่างประเทศ 

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การจัดการศึกษาดูงานในแต่ละครั้งองค์การควรมีการวางแผน
ไว้ล่วงหน้า มีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน และให้บุคลากรเขียนรายงานสรุปการไปศึกษาดูงาน
เพ่ือเป็นข้อมูลการประเมินผลส าเร็จ เพ่ือพิจารณาการจัดการศึกษาดูงานขององค์กรในอนาคต 

สรุปแล้ว การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากร คือ การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามที่
ก าหนดไว้ตามกรอบของการวางแผนพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรเพ่ิมทักษะ ความรู้ ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยหลากหลายวิธีเช่น การเข้าร่วมโครงการฝึกอบรม สัมมนา 
ประชุมปฏิบัติการ การลาศึกษาต่อ และการศึกษาดูงาน ดังนั้น นักพัฒนาบุคลากรต้องมีทักษะในการ
ปฏิบัติงาน คือ ทักษะการตั้งค าถาม ทักษะการโต้ตอบ ทักษะการใช้อุปกรณ์ต่างๆ และทักษะการ
ก าหนดวัตถุประสงค์  

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

การประเมินการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการหนึ่งที่ส าคัญในการพัฒนาบุคลากร เป็น
ขั้นตอนสุดท้ายที่จะสามารถประเมินได้ว่า บุคลากรได้รับการพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่องค์กรก าหนดไว้หรือไม่ ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

กีรติ ยศยิ่งยง (2549) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการ
ทบทวนการปฏิบัติงาน และแสวงกลไกในการบริหารโครงการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อันจะช่วยให้
การด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นไปด้วยความราบรื่น โดยการติดตาม ตรวจสอบการ
ด าเนินการในด้านต่างๆ คือ 

1. ประเมินเป้าหมายหรือความจ าเป็น (Goals / Needs – Based Evaluation) 

2. ประเมินประสิทธิภาพ (Effectiveness – Based Evaluation) 

3. ประเมินกระบวนการ (Process or Operation – Based Evaluation) 

4. ประเมินประสิทธิภาพผลหรือผลลัพธ์ (Efficiency or Result – Based Evaluation) 

5. ประเมินผลกระทบ (Effect – Based Evaluation / Effect Studies) 

6. ประเมินความพึงพอใจ (Satisfaction – Based Evaluation) 
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การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการพัฒนาบุคลากร เป็น
การตรวจสอบข้อมูลทั้งหมดในทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรว่าบรรลุตามวั ตถุประสงค์
หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ จะต้องมีการแก้ไขปรับปรุงอย่างไรเพ่ือให้การด าเนินการต่างๆทุก
ขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรได้ผล ได้มาตรฐานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่ง
การประเมินนั้นควรจัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบเพ่ือให้ ทราบผลการปฏิบัติงาน ซึ่ งจะเป็นประโยชน์ใน
การแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น 

4.1. ความหมายของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเก่ียวกับการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรที่แตกต่าง
กัน ดังนี้ 

จอมพงศ์ มงคลวานิช (2555) กล่าวว่า   การติดตามการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็น
การติดตามประเมินผลการปฏิบัติว่าเป็นไปตามแผนการพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไว้หรือไม่อย่างไร 
บรรลุวัตถุประสงค์ และเป้าหมายที่ก าหนดไว้เพียงใด ซึ่งอาจด าเนินการเป็น 3 ระยะ คือระหว่างการ
ด าเนินการแต่ละโครงการ ภายหลังการด าเนินโครงการเสร็จสิ้นลง และภายหลังจากบุคลากรที่ได้รับ
การพัฒนาตามโครงการกลับไปปฏิบัติงานได้ระยะหนึ่ง เพ่ือดูว่าการพัฒนาก่อให้เกิดประโยชน์แก่
องค์การ และบุคคลนั้นหรือไม่ มีการเปลี่ยนแปลงอย่างไร การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลเป็นอย่างไร   

Delahaye (2000) กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องที่มีความส าคัญและ
ความจ าเป็น เนื่องจากท าให้ทราบว่าสิ่งที่ได้มีการวิเคราะห์ ออกแบบ และลงมือปฏิบัติ มีความถูกต้อง 
มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพียงใด คุ้มค่าหรือไม่ สมควรปรับปรุงหรือยกเลิก หรือไม่อย่างไร 

4.2. ความส าคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีความส าคัญต่อองค์กรเพ่ือให้องค์มีความก้าวหน้าขึ้นไป
เลื้อยๆ โดยได้มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรไว้
หลายประเด็นดังนี้ 

 กลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2556) กล่าวว่า การประเมินผล มีความส าคัญ ดังนี้ 

1. องค์การที่จัดตั้งขึ้นมาเพ่ือหวังที่จะให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า ฉะนั้นบุคลากรที่
รับเข้ามาท างานควรเป็นบุคคลที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน ซึ่งสิ่งนี้จะรู้ได้ก็ต้องมีกระบวนการตรวจสอบ
ประเมินผลว่าบุคลากรที่ตนรับเข้ามาอยู่ในระดับใด มีคุณภาพถึงระดับที่จะพัฒนาองค์การไปในจุด
ที่ตั้งไว้หรือไม่ เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้ถึงความก้าวหน้าในการด ารงต าแหน่งงานในสายงานดังกล่าว 
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ซึ่งจะจัดออกมาในรูปเส้นทางเดินของงาน ทั้งนี้เพ่ือก้าวไปสู่การพัฒนาสายงาน ในองค์การอย่าง
เหมาะสมเป็นระบบ และเป็นการสร้างขวัญก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติโดยตรง ในการที่จะวางแผนชีวิตการ
ท างานของตนเพ่ือความก้าวหน้าในอนาคต 

2. องค์การทั้งหลายปรารถนาที่จะท าให้เงินทุกบาทที่ตนลงทุนไปได้ถูกใช้อย่างคุ้มค่า 
เพราะองค์การมีการวางแผนสายงาน ทุกครั้งที่มีการรับบุคลากรใหม่เข้ามาองค์การจะต้องพิจารณาว่า
บุคคลที่รับเข้ามาสามารถเติบโตก้าวสู่ระดับสูงในสายงานนั้นๆหรือไม่ ฉะนั้นเพ่ือความอยู่รอด และ
ความมั่นคงขององค์การ จึ่งจ าเป็นต้องแสวงหาวิธีการที่มาประเมินผลว่าบุคลากรที่ตนรับเข้ามานั้นมี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับที่เรียกว่าคุ้มค่าแก่เงินที่ลงทุนไปหรือไม่ 

3. ในองค์การใดๆจะมีลักษณะไม่คงที่หรือตายตัวตลอด ความจ าเป็นที่ต้องมีการขยับ
ขยายลักษณะงานย่อมเกิดขึ้น ดังนั้นการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติที่จะเกิดขึ้นในองค์การต่างๆ จาก
สภาพการณ์ดังกล่าว องค์การจ าเป็นต้องแสวงหามาตรการในการตัดสินใจว่าใครควรอยู่ในต าแหน่งใด 
ดังนั้น การประเมินผลบุคลากรจึงเข้ามามีบทบาทส าคัญที่จะเป็นเครื่องมือชี้ให้ผู้บริหารระดับสูงรู้ว่า
บุคลากรคนใดมีความเหมาะสม ณ สายงานระดับต่างๆ 

4. ธรรมชาติของมนุษย์ทั่วไปต้องการรู้ผลการกระท าของตนว่าเป็นที่พึงพอใจของผู้อ่ืน
มากน้อยเพียงใด ซึ่งตรงกับหลักจิตวิทยาของทอร์นไดค์ (Thorndike) ที่เรียกว่ากฎแห่งผล (Law of 
effect) ดังนั้น ตัวบุคลากรเองก็ปรารถนาที่จะทราบว่าการท างานของตนอยู่ในระดับใดเช่นกัน 

5. ธรรมชาติของมนุษย์อีกประการหนึ่งคือ เมื่อท างานไปนานๆ จะเกิดความเฉื่อยชา 
ฉะนั้นการประเมินผลบุคลากรจะเป็นวิธีการหนึ่งที่มากระตุ้นบุคลากรให้ตื่นตัวเอาใจใส่ง านที่ตน
กระท าอย่างสม่ าเสมอ 

พนัส หันนาคินทร์ (2526) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นการ
พยายามที่จะตอบค าถามสองค าถาม คือค าถามแรกเป็นการต้องการทราบว่า แผนการพัฒนาตัวบุคคล
ได้กระท าไปด้วยความละเอียดรอบคอบเพียงใด เช่น ได้น าเทคนิค และวิธีการที่จะช่วยให้เกิดการ
เรียนรู้มาใช้เพียงได และมีการสร้างเครื่องมืออันเที่ยงตรง และแน่นอนส าหรับที่จะตรวจสอบความ
ได้ผลของการพัฒนาบุคลากรไว้อย่างรอบคอบ เพียงได เป็นต้น ในประการที่สองนั้น เป็นการ
ประเมินผลความได้ผลของการจัดการพัฒนาบุลากรที่จะให้ประโยชน์ต่องานในหน้าที่เฉพาะโรงเรียน
หรือระบบโรงเรียนก็ตาม การประเมินผลประการที่สองนี้ ยากท่ีจะทราบผลในระยะเวลาอันสั้น เพราะ
เรามักจะต้องคอยดูผลที่ปรากฏแก่นักเรียนอันเป็นธรรมดาที่จะต้องใช้เวลานานพอสมควร นอกจากนี้
ยังอาจจะมีค าถามที่เก่ียวข้องกับองค์ประกอบต่างๆอีกคือ 

1. ผลที่เกิดแก่ผู้เข้ารับการพัฒนา และฝึกอบรมว่า ได้มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไป
มากน้อยเพียงใด 
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2. ผลที่เกิดแก่ต าแหน่งงานว่า การปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา และฝึกอบรมที่
กลับไปท างานในต าแหน่งเดิมของตนดีขึ้นเพียงใด 

3. ผลที่เกิดขึ้นแก่องค์กร เช่น โรงเรียน ว่าการพัฒนา และฝึกอบรมท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุถึงเป้าหมายขององค์การนั้นๆดีขึ้นเพียงใด 

สมพงศ์ เกษมสิน (2526) กล่าวถึงความส าคัญของการประเมินผลว่า การประเมินผลเป็นวิธีที่
ส าคัญวิธีหนึ่งในกระบวนการพัฒนาบุคคล การประเมินผลที่ดี  และด าเนินไปโดยถูกต้องตามหลักวิชา 
จะเป็นเครื่องช่วยให้ทราบถึงอุปสรรคข้อขัดข้อง และวัดความสามารถในการพัฒนาบุคคล ซึ่งจะ
สามารถน าไปปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงการพัฒนาบุคคลตลอดจนเวลา และแรงงานต่างๆได้ดี 

Delahaye (2005) กล่าวว่าการประเมินผล มีความส าคัญท าให้ทราบถึงระดับการเรียนรู้  
และระดับผลงานของผู้ที่เข้าสู่โครงการพัฒนาทั้งมีบทบาทส าคัญดังนี้ 

1. ใช้ในการวัด (Measure) ว่ามีการเปลี่ยนแปลงใดเกิดข้ึนบ้าง 

2. ใช้ในการปรับปรุงอีก 3 ขั้นตอนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อนหน้านี้ 

3. ใช้ในการตรวจสอบดูว่าการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ในส่วนใดของการเรียนรู้ 

4. ใช้ในการบ่งบอกถึงความคุ้มค่าของการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น 

จากความหมาย และความส าคัญของการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เห็นได้ว่าการ
ประเมินผลนั้นเป็นเครื่องมือหลักในการน าไปสู่การปรับปรุงในทุกด้าน ระบบการประเมินผลจะให้
ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนา และศักยภาพของบุคลากร ผลการประเมินจะท าให้ผู้บริหารทราบถึงจุดเด่น 
จุดด้อยในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร เพ่ือน าไปสู่การตัดสินใจด าเนินการแก้ไข ปรับปรุง 
องค์ประกอบต่างๆ ได้อย่างทันท่วงทีอันจะท าให้การพัฒนาบังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

4.3. วิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

การประเมินผลต้องจัดให้มีมาตรฐานเพ่ือใช้ในการเปรียบเทียบผลที่ได้จากการพัฒนาบุคคล
เสียก่อน เพราะถ้าไม่ก าหนดมาตรฐานขึ้นแล้ว ก็จะไม่สามาตรทราบได้ว่า ผลที่ได้รับจากการพัฒนา
นั้นเป็นอย่างไร ควรปรับปรุงอย่างไร ดังที ่

 สุจิตรา ธนานันท์ (2551) กล่าวว่า การประเมินผลการฝึกอบรมให้เป็นระบบ และได้ผลนั้น
ต้องด าเนินตามขั้นตอนต่างๆดังนี้ 

1. ก าหนดขอบเขต และวัตถุประสงค์การประเมินผล (Focus) ก่อนที่เราจะเริ่มการ
ประเมินผลการฝึกอบรมได้นั้น จะต้องก าหนดขอบเขต และวัตถุประสงค์ของการประเมินผลอย่าง
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ชัดเจนเสียก่อน โดยเริ่มจากการศึกษา และรวบรวมข้อมูลของโครงการฝึกอบรมที่จะท าการประเมิน
ว่ามีขอบเขต และวัตถุประสงค์หลักของโครงการฝึกอบรมแค่ไหน อย่างไร และผู้ที่เกี่ยวข้องกับ
โครงการฝึกอบรมนั้นต้องการทราบข้อมูลอะไรบ้าง 

2. การวางแผนการประเมินผล (Plan) เมื่อได้ก าหนดวัตถุประสงค์ และขอบเขต
การประเมินผลการฝึกอบรมแล้ว จากนั้นก็น าวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการฝึกอบรมแต่ละข้อ
มาวิเคราะห์ เพ่ือวางแผนต่อไปโดยเริ่มจาก  

2.1. การระบุวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการฝึกอบรม 

2.2. การตั้งค าถามเป็นประเด็นย่อยๆ 

2.3. การระบุแหล่งที่มาของข้อมูลที่จะช่วยให้ได้ค าตอบของค าถามแต่ละข้อ 

2.4. เวลาที่เก็บข้อมูลโดยจะต้องระบุให้ชัดเจนว่าจะเก็บรวบรวมข้อมูลเมื่อ
ไร่จากข้อมูลแต่ละแหล่ง ซึ่งเวลาที่เก็บข้อมูล แบ่งเป็น 3 ช่วงใหญ่ๆ คือ ก่อนการฝึกอบรม ระหว่าง
การฝึกอบรม และหลังการฝึกอบรม 

3. การด าเนินตามแผน (Implement) เมื่อได้จัดท าการประเมิน และติดตามผล 1 
และ 2 เรียบร้อยแล้ว จะเริ่มเก็บข้อมูลในช่วงต่างๆของการจัดด าเนินการฝึกอบรมจากแหล่งต่างๆโดย
เก็บรวบรวมข้อมูลตามที่ระบุไว้ในแผน (ข้ันที่ 2) 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล (Analysis) เมื่อได้ด าเนินการตามแผนแล้ว จะรวบรวม
ข้อมูลที่ได้ก าหนดจากเครื่องมือต่างๆที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือท าการวิเคราะห์ตาม
วัตถุประสงค์ของการประเมินแต่ละข้อ 

5. การรายงานผล (Report) โดยรายงานผลให้ผู้บังคับบัญชาโดยตรงหรือผู้ที่
เกี่ยวข้องกับโครงการประเมินผลการฝึกอบรมดังกล่าวที่ต้องการทราบถึงผลการประเมินผลโดยอาจจะ
รายงานด้วยวาจาหรือเป็นลักษณะอักษรก็ได้ตามที่ตกลงกันไว้ 

ถวัลย์ มาสจรัศ และวินัย ดิสสงค์ (2550)  การติดตาม และประเมินผลนั้น อาจด าเนินการได้ 
3 ระยะคือ 

1. การติดตาม และประเมินผลในระหว่างการด าเนินการการพัฒนาบุคลากร เช่น
ระหว่างการฝึกอบรมเป็นต้น 

2. ประเมินผลหลังจากการเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคคลหรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ 
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3. การติดตาม และประเมินผลภายหลังจากที่บุคลากรได้รับการพัฒนาตาม
โครงการหรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ 

กีรติ ยศยิ่งยง (2549) สรุปขั้นตอนการประเมินได้ 10 ขั้นตอนด้วยกันคือ 

1. ระบุรายละเอียดของผลลัพธ์หลักที่จะประเมินผล เป็นการระบุเป้าหมายที่เป็น
ผลลัพธ์หลักขององค์การในการด าเนินกิจกรรม 

2. เลือกผลลัพธ์ที่จะทดสอบเป็นการเลือก และระบุผลลัพธ์บางส่วนที่จะเป็น
เป้าหมายหลักในการด าเนินการประเมินผล เนื่องจากการประเมินผลสามารถประเมินผลย่อยเป็น
ช่วงๆได้ก่อนที่จะมีการประเมินผลทั้งโครงการ 

3. ก าหนดเครื่องมือ และดัชนีชี้วัดการประเมินผล เนื่องจากแต่ละผลลัพธ์ที่จะ
ทดสอบจะมีการใช้เครื่องมือ และดัชนีวัดความส าเร็จที่แตกต่างกัน 

4. ระบุรายละเอียดของวัตถุประสงค์ของเป้าหมายที่จะประเมินผลให้ชัดเจนส่วน
ใหญ่จะมีการก าหนดตัวเลขหรือเปอร์เซ็นต์ให้ชัดเจนเพ่ือการยอมรับในผลลัพธ์ของความส าเร็จของ
ผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน 

5. เลือกโครงการ/กิจกรรม/สินค้า/บริการที่จะประเมินผล เนื่องจากแผนงานมีการ
วางแผนที่เป็นระบบ มีการออกแบบกิจกรรมที่มีความหลากหลายเหมาะสมกับเป้าหมายที่จะ
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น จึงเลือกโครงการบางส่วนมาประเมินผล 

6. ก าหนดรายละเอียดของข้อมูลต่างๆ ที่จะต้องประกอบในการประเมินโครงการ/
กิจกรรม/สินค้า/บริการ ให้ชัดเจน เพ่ือเป็นดัชนีชี้วัดถึงผลลัพธ์ของโครงการ 

7. ตัดสินใจในการเลือกใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลต่างๆให้เพียงพอต่อการประเมินผล 
และเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเสียค่าใช้จ่ายต่ าที่สุด 

8. เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามวิธีการ เทคนิคที่
เลือกใช้ 

9. วิเคราะห์ และแปรผลข้อมูล เป็นกระบวนการวิเคราะห์ตีความ แปลความหมาย
ตามเทคนิคต่างๆเพ่ือจะได้ข้อมูลที่เป็นบทสรุปผลของการประเมินผลการพัฒนาองค์การ 

10.  รายงานการประเมินผล เป็นแผนการประเมินผลที่มีรูปแบบ มีลักษณะเป็น
เอกสารที่เป็นบทสรุป และข้อแนะน าในการประเมินโครงการ /กิจกรรม/สินค้า/บริการ ในการพัฒนา
องค์การที่เป็นระบบ เพ่ือน าเสนอผู้บริหารหรือส่วนที่เกี่ยวข้อง 
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เมธี ปิลันธนานนท์ (2529) กล่าวถึงการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรว่า มีข้อควรค านึง 3 
ประการคือ  

1. ค้นหารายละเอียดเพ่ือให้ทราบว่าฝ่ายบริหารรู้วิธีการน ากระบวนการพัฒนา
บุคลากรมาใช้อย่างไร ได้แก่เรื่องการวางแผน การจัดการ การด าเนินงาน และการควบคุม 

2. ค้นหาข้อมูล และรายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณของประสิทธิผลที่ก่อให้เกิด
ความรู้ทางเทคนิค ในการพัฒนาบุคลากรเพียงใด 

3. แผนงานพัฒนาได้มีส่วนร่วมให้เป้าประสงค์ของหน่วยงานทั้งระยะสั้น และระยะ
ยาวบรรลุเพียงใด วัดอะไรได้บ้างในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน 

สมพงศ์ เกษมสิน (2526) ให้ความคิดเห็นว่า วิธีการประเมินผลการพัฒนาบุคคลที่ได้รับความ
นิยมมากมี 4 วิธี คือ 

1. การวัดผลก่อน-หลัง เป็นการวัดผลในตอนแรก (Pre-test) กับการวัดผลตอน
สุดท้าย (Post-test) แล้วน าเปรียบเทียบกัน ก็จะทราบความแตกต่างของผู้เข้ารับการพัฒนาว่า
เปลี่ยนแปลงไปอย่างใด เพียงใด หรือไม ่

2. การจัดตั้งมาตรฐานในการท างาน เพ่ือประเมินผลดูว่าหลังจากได้เข้ารับการ
พัฒนาแล้ว มีทักษะในการท างานสูงขึ้นหรือไม่ เมื่อบุคคลได้เข้ารับการพัฒนาแล้ว น าผลการท างานไป
เปรียบเทียบกับมาตรฐานในการท างานที่ตั้งไว้ ก็จะทราบว่าผลงานได้เพ่ิมข้ึนหรือไม่ 

3. การสังเกตจากการท างานที่ก าหนดเป็นมาตรฐาน วิธีการนี้จะก าหนดลักษณะ
ของงานที่สังเกตเป็นมาตรฐานขึ้น แล้วให้คะแนนในการท างานไว้หรืออาจสังเกตจากปริมาณผลผลิตก็
ได้ จากนั้นจึงน าเอาผลที่ได้จากการสังเกตไปก าหนดเป็นมาตรฐานไว้เพ่ือใช้เปรียบเทียบกับงานที่มี
ลักษณะเหมือนกันหรือใกล้เคียงกัน 

4. การก าหนดมาตรฐานในการท างานโดยการสังเกต วิธีนี้มีลักษณะคล้ายกับวิธีที่ 
3 แตกต่างกันแต่ว่างานที่สังเกตนั้นเป็นงานรวมมิได้แยกออกมาก าหนดไว้ เพ่ือการสังเกตอย่างใดอย่าง
หนึ่งโดยเฉพาะ ส่วนวิธีการสังเกตก็ด าเนินท านองเดียวกันกับวิธีที่ 3 

Castetter (1996) ได้กล่าวถึงการวางแผนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรว่าควรค านึงถึง
สิ่งต่อไปนี้ 

1. การให้ค าจ ากัดความของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

2. การเลือกโดยค านึงถึงความพอใจ 
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3. การออกแบบแนะน าระเบียบวิธีปฏิบัติ 

นอกจากนี้ Castetter (1996) ยังได้กล่าวว่าการประเมินผลนั้นบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือไม่ 
ต้องดูจาก 

1. ผลกระทบของผู้มีส่วนร่วม โดยดูว่ามีการด าเนินการอย่างไร เพ่ือที่จะเปลี่ยน
พฤติกรรมของผู้มีส่วนร่วม 

2. ผลกระทบของต าแหน่งงาน โดยดูจากผลการปฏิบัติงานของผู้มีส่วนร่วมว่าได้
ปรับปรุงงานในต าแหน่งที่ได้รับหรือไม่ 

3. ผลกระทบขององค์การ โดยดูว่าใช้วิธีการอะไร และมีขอบเขตของการพัฒนาแค่ไหน
ที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

จากแนวคิดที่กล่าวมาท้ังหมดนี้สามารถสรุปได้ว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรหมายถึง 
การตรวจสอบความก้าวหน้าของงานเปรียบเทียบผลการด าเนินงานเป็นระยะๆ ว่ามีการด าเนินการ
เป็นไปตามแผน และบรรลุวัตถุประสงค์ไว้หรือไม่ เพ่ือให้ทราบผลสัมฤทธิ์ ของการพัฒนาบุคลากร 
ทราบถึงข้อบกพร่องรวมถึงปัญหา และอุปสรรค์ ของการพัฒนาบุคลากร และทราบถึงความเหมาะสม 
ความคุ้มค่า หรือประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร และน าผลที่ได้มาใช้ปรับปรุงงานต่อไป ด้วยวิธีการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรตามขั้นตอนเช่น การก าหนดขอบเขต และวัตถุประสงค์การประเมิน 
วิเคราะห์ข้อมูล ระบุเป้าหมาย จัดตั้งมาตรฐานการประเมิน สังเกตมาตรฐานการประเมิน ก าหนด
มาตรฐานการประเมิน วางแผนการประเมิน ก าหนดเครื่องมือการประเมิน ก าเนินตามแผนการ
ประเมิน และรายงานผลการประเมินการพัฒนาบุคลากร 

 
แนวทางการพัฒนาครู 

ครู และบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์ต่อคุณภาพการศึกษาโดยเฉพาะ ครู และ
บุคลากรทางการศึกษามีวิทยาฐานะเชียวชาญส่งผลทางบวกต่อคุณภาพการศึกษา จึงเป็นเครื่องมือ
ผลักดันการปฏิบัติงานของครู และบุคลากรทางการศึกษาให้ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
อย่างแท้จริง เพ่ือให้ครู และบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ อันจะส่งผล
คุณภาพการพัฒนาการศึกษาต่อไป จึงควรมีแนวทางการพัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษา ดัง
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 
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 สมชาติ กิจยรรยง (2556) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรคือ  

1. การให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง 

- ระยะสั้น-ระยะยาว 

- ในประเทศ-ต่างประเทศ 

- การศึกษาดูงาน 

การให้การศึกษา และส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง มีวิธีการดังนี้ 

1). ให้บทเรียนส าเร็จรูป 

2). การศึกษาทางไกล 

3). การจัดท าวารสารวิชาการในสาขาอาชีพ 

4). ศึกษาจากเอกสาร คู่มือการท างาน 

5). ศึกษาจากสื่อโสตทัศนูปกรณ์ต่างๆ 

6). ให้การศึกษาเพ่ิมเติมในระยะสั้น-ระยะยาว 

7). ส่งเอกสารให้สรุป รายงาน และน าเสนอ 

8). การมอบหมายให้วิจารณ์หนังสือ 

2. การอบรม และการพัฒนา 

- ในห้องฝึกอบรม 

- นอกห้องฝึกอบรม 

- ภายในองค์กร หรือส่งอบรมภายนอก 

ให้การฝึกอบรม และการพัฒนา มีรูปแบบต่างๆคือ 

1). จัดโครงการอบรมภายในองค์การ 

2). ส่งอบรมสถาบันภายนอก 

3). วางแผนโครงการฝึกออบรมประจ าปี 

4). วางแผนฝึกอบรม พัฒนาบุคลากรตามความจ าเป็น หรือทุกระดับ 

5). พัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับแผนการ และเทคโนโลยี 
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6). ใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบผสมผสาน และการพัฒนาบุคลากรสมัยใหม่ 

7). ใช้หลักสูตรอบรมในการประเมินผลงาน การเลื่อนขั้น หรือโยกย้าย 

8). สร้างแรงจูงใจในการฝึกอบรม และพัฒนาด้วยกิจกรรม/เกมต่างๆ 

 

3. การพัฒนาในงาน 

- ฝึกอบรมในงาน 

- เรียนรู้ในงาน 

การพัฒนาในงาน มีวิธีการต่างๆคือ  

1). รักษาการณ์แทน 

2). ท าหน้าที่เป็นคณะกรรมการ 

3). ให้ความร่วมมือคณะท างาน 

4). การจัดตั้งกลุ่มร่วมกิจกรรม 

5). การให้ค าปรึกษาหารือ 

6). การให้ออกไปสังเกตการณ์ 

7). การมีเพ่ือที่มีประสบการณ์ร่วม 

8). การเป็นตัวอย่างที่ดี 

9). การเสนอแนะให้น าไปประยุกต์ใช้ 

10). การดูงานใน/นอกหน่วยงาน 

11). การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

12). การสอนงาน แนะน างาน 

13). การฝึกอบรมในงาน 

14). การมอบหมายงาน 
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 พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน (2551) กล่าวว่า แนวทางการพัฒนาครูของประเทศ
ไทย มีดังนี ้

1. การพัฒนาครูต้องมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในวิชาชีพ 

          2. การสรรหาบุคคลที่มีความสามรถเรียนครู และออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพคู 

3. การพัฒนาสถาบันผลิตครู ทั้งในด้านหลักสูตรผลิตครูแนวใหม่ การเรียนการสอน
และการฝึกประสบการณ์วิชาชีพ 

4. การพัฒนาครูประจ าการโดยการให้การอบรม การให้ทุนการศึกษาต่อ การยกย่อง
เชิดชู การสร้างขวัญก าลังใจ และเครือข่ายเพื่อการพัฒนา 

          5. การพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพครู 

 

นอกจากนี้ พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน (2551) ยังได้สรุปแนวทางการพัฒนาครู
ของต่างประเทศ ดังนี้ 

แนวทางการพัฒนาครูของประเทศสหรัฐอเมริกา มีประเด็นที่น่าสนใจ ดังนี้ 

1. รื้อปรับระบบการศึกษาของประเทศ และเน้นการกระจายอ านาจทางการศึกษาโดยมูลรัฐ
ต่างๆท าหน้าที่ก ากับดูแลครู รวมทั้งก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาครู นอกจากนี้ยังมีการรื้อปรับ
โครงสร้ า ง  ( restructuring)  การบริ หารจั ดการ โดย ใช้ โ ร ง เ รี ยน เป็ นฐาน  ( school-based 
management) เพ่ือสร้างความเป็นครูมืออาชีพในระดับท้องถิ่น โดยให้พ่อแม่ ผู้ปกครองนักเรียน 
ตลอดจนชุมชนได้เข้ามาเป็นหุ้นส่วน (partners) ในการบริหารจัดการการศึกษาของโรงเรียนอย่าง
ใกล้ชิดมากขึ้น 

2. ก าหนดให้บทบาทครูใหญ่ในฐานะผู้อ านวยความสะดวกในการบริหารจัดการโรงเรียนให้มี
ครูมืออาชีพในสถานศึกษาของตน โดยวางรูปแบบการท างานระหว่างครู และครูใหญ่ ให้ครูในโรงเรียน
มีฐานะเป็นผู้น า และมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการโรงเรียน 

3. การตรวจสอบคุณภาพครู ให้มีสภามาตรฐาน และการปรับปรุงการศึกษาแห่งชาติที่แสดง
ให้เห็นว่า ครูมีความสามารถทางการสอน และสอนได้คุณภาพตามความต้องการการเรียนรู้ที่
หลากหลายของนักเรียนทุกคน การตรวจสอบคุณภาพครูนี้จะด าเนินการควบคู่ไปกับการวางระบบให้
ครู ครูใหญ่ และผู้บริหาร เข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง มีความรู้ด้านการสอน การ
เรียน และการปรับปรุงโรงเรียนอย่างดีที่สุด 
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แนวทางการพัฒนาครูของประเทศออสเตรเลีย มีประเด็นที่น่าสนใจ คือ 

1. ปรับหลักสูตรการฝึกหัดครู  โดยให้มีสองหลักสูตร คือ หลักสูตรที่ ได้
ประกาศนียบัตรวิชาชีพครู หรือปริญญาเกี่ยวกับวิชาชีพครูโดยตรง กับหลักสูตรที่เรียนวิชาการด้าน
อ่ืนๆในช่วงสามปีแรก และในปีสุดท้ายเป็นการเรียนวิชาชีพ และการฝึกปฏิบัติการสอนตามหลักสูตร
วิชาชีพครู 

2. จัดให้มีมารฐานการศึกษากลางของชาติ โดยส่วนกลางจัดกรอบทิศทางของงาน 
และสนับสนุนให้ครูใหญ่เป็นผู้น า และรับผิดชอบการศึกษา 

3. เตรียมการ เพ่ือให้ครูคงอยู่ในอาชีพตลอดชีวิติ โดยพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง 
และมีหลักสูตรที่สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

4. ให้บทบาทครูใหญ่เป็นผู้น าทางการศึกษา และพัฒนา เริ่มด้วยการจัดตั้งศูนย์ใน
รูปบริษัทที่มีอิสระในการด าเนินงาน นอกจากนี้ ยังมีศูนย์ภาวะผู้น าเพ่ือให้การสนับสนุนแก่ครูใหญ่
โดยตรง 

 

แนวทางการพัฒนาครูของประเทศแคนาดา สรุปได้ดังนี้ 

1. มีโครงการพัฒนาครูให้ใช้เทคโนโลยี และนวัตกรรมทางการศึกษา 

2. ใช้วิธีการพัฒนาครูอย่างหลากหลาย ทั้งในรูปแบบการสนับสนุนให้ครูลาศึกษา
ต่อ การจัดหลักสูตรระยะสั้น 

3. มีการยกระดับอาชีพครูให้เป็นวิชาชีพชั้นสูง 

4. มีการติดตาม และประเมินผลการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาครู 

5. มีสถาบันควบคุมดูแลมาตรฐานทางวิชาชีพครูอย่างใกล้ชิด 

6. มีระบบการให้รางวัลตอบแทนแก่ครูทั้งแบบรายบุคคล และแบบโรงเรียน 

           แนวทางการพัฒนาครูของประเทศอังกฤษ สรุปได้ประเด็นที่น่าสนใจคือ 

1. ก าหนดแนวทางการฝึกอบรม และพัฒนาครู 3 ระดับ คือ ระดับชาติ ระดับ
โรงเรียน และระดับบุคคล 

2. จัดงบประมาณสนับสนุนให้ครูสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษา 
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3. เปิดโอกาสให้สถาบันต่างๆ จัดการฝึกอบรมครูตามนโยบายที่ชาติต้องการโดยมี
หน่วยงานที่แต่งตั้งขึ้นเป็นผู้ตรวจสอบการฝึกอบรมให้มีแนวทางสอดคล้องกัน 

4. มีโครงการเร่งรัดพัฒนาครูผู้น ารุ่นใหม่ (A Fast Track for Teachers) เพ่ือจูงใจ
ผู้มีความสามารถ และผู้ที่ประสบความส าเร็จในสาขาวิชาชีพอ่ืนๆให้มาเป็นครู 

5. มีระบบการให้รางวัลครู ทั้งแบบรายบุคคล และแบบโรงเรียน 

แนวทางการพัฒนาครูของประเทศญี่ปุ่น มีประเด็นส าคัญคือ 

1. มีความเข้มงวดในการสรรหาผู้มาเรียนครู 

2. ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูภายใต้การควบคุมของสภาการศึกษาจังหวัด 

3. มีระบบการเพิ่มเงินเดือน และรางวัลส าหรับครูดีเด่น 

4. พัฒนาหลักสูตรการฝึกหัดครูให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับบริบทของชุมชน 

5. ส่งเสริมให้ครูได้รับการฝึกอบรม ทั้งในประเทศ และต่างประเทศ 

6. ใช้วิธีการเรียกว่า Lesson Study โดยครูร่วมมือกันพัฒนาการเรียนการสอน
อย่างเป็นระบบ 

7. ทุกท้องถิ่นจะจัดอบรมครูบรรจุใหม่ โดยมีครูผู้น า ผู้เชี่ยวชาญในสาขาวิชา และ
ผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้ด าเนินการ และมีระบบครูพี่เลี้ยง 

8. ครูประจ าการแต่ละคนจะต้องเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ีอพัฒนาตนเองทุกระยะ 5 
ปี 

แนวทางการพัฒนาครูของประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม สรุปได้ประเด็นที่น่าสนใจ
ดังนี้ 

1. ก าหนดเป็นนโยบายหลักของรัฐในการพัฒนาวิชาชีพครู เพ่ือสร้าง และจูงใจให้มี
คนเก่ง คนดี เข้ามาเป็นครู โดยหาทางเพ่ิมรายได้ และมาตรการเสริมต่างๆ รวมทั้งการเลื่อนขั้นด้วย
การจัดฝึกอบรม และเพ่ิมทักษะใหม่ๆ ให้กับครูอย่างกว้างขวาง และจัดให้มีการประกันคุณภาพครูใน
ด้านต่างๆ 

2. รื้อปรับระบบการผลิตครู เพ่ือให้สามารถผลิตก าลังคนได้สอดคล้องกับความ
ต้องการของสังคม โดยรวมหน่วยงานการผลิตครูไว้ภายใต้หน่วยงานเดียวกันเพ่ือให้มีเอกภาพเชิง
นโยบาย และผลิตครูให้เพียงพอกับความต้องการครูในประเทศ 
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3. ปรับบทบาทของคณะศึกษาศาสตร์ของมหาวิทยาลัยแห่งชาติ ให้มีทั้งหน้าที่ใน
การผลิตครู และการฝึกอบรมครู 

4. สร้างระบบจูงใจให้คนดี คนเก่งเข้ามาเป็นครู 

สรุปการศึกษาแนวทางการพัฒนาครูของต่างประเทศได้ประเด็นส าคัญ ดังนี้ 

1. มีกระบวนการสรรหาผู้มีความสามารถเป็นเลิศเพ่ือมาเรียนครูหรือประกอบ
วิชาชีพครู และปฏิรูปหลักสูตรการผลิตครูให้ทันสมัย 

2. มีการประเมิน และต่ออายุใบประกอบวิชาชีพครูเป็นระยะๆ รวมทั้งการ
ตรวจสอบคุณภาพของครู 

3. มีการแบ่งเขตพ้ืนที่ในการพัฒนาครู โดยมอบหมายให้อยู่ภายใต้การดูแลของแต่
ละมลรัฐ ซึ่งมีกฎหมายบังคับใช้กับครูในพ้ืนที่ของตน และเน้นการพัฒนาครูโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
(school-based management) 

4. มีงบประมาณค่อนข้างสูงในการจัดโครงการพัฒนาครู 

5. มีการพัฒนาแบบเครือข่ายความร่วมมือที่มีความเข้มแข็ง 

6. มีการพัฒนาผู้บริหาร เพ่ือให้สามารถบริหารจัดการพัฒนาครูได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

7. มีระบบการรักษา และยกย่องครูที่มีผลงานดีเด่นให้คงอยู่ในวิชาชีพครูตลอดชีวิต 
โดยพัฒนาระบบการให้รางวัลหรือค่าตอบแทน ทั้งแบบรายบุคคล และแบบกลุ่ม 

8. ก าหนดแนวทางการพัฒนาครู ทั้งแบบระดับชาติ ระดับโรงเรียน และระดับ
บุคคลตามสรรถนะท่ีจ าเป็นต้องพัฒนา 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา (2549) ได้ก าหนดกรอบแนวคิดการ
พัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาแนวใหม่ดังนี้ 

1. การพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา ต้องก่อให้เกิดผลการเปลี่ยนแปลงที่
ตัวผู้เรียน 

2. การพัฒนาต้องเกิดจากความต้องการของครู และบุคลากรทางการศึกษา ตาม
กรอบสมรรถนะ โดยจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของครู  และบุคลากรทางการศึกษา (Individual 
development plan: ID-PLAN) 
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3. วิธีการพัฒนาต้องมีหลากหลายรูปแบบ ให้ครู และบุคลากรทางการศึกษา เลือก
ตามความเหมาะสมกับตนเอง เช่น 

3.1. การพัฒนาภายในสถานศึกษา (Inside-based development) เช่น 
การพัฒนาแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน การวิจัยในชั้นเรียน การศึกษาด้วยตนเองผ่านสื่อทางไกลต่างๆ ทั้งสื่อ
สิงพิมพ์ E-book E-learning วิทยุ โทรทัศน์ ฯลฯ 

3.2. การพัฒนาภายนอกสถานศึกษา (Outside-based development) 
เช่น การอบรม การสัมมนา การศึกษาดูงาน การฝึกประสบการณ์ ฯลฯ วิธีนี้รัฐต้องจัดให้มีเครือข่ายที่
ได้มาตรฐานทั้งที่เป็นองค์กรเครือข่าย ได้แก่ มหาวิทยาลัย หรือสถาบันอุดมศึกษาทั้งภาครัฐ  และ
ภาคเอกชน องค์กร เอกชน สมาคมวิชาชีพต่างๆ และบุคคลเครือข่ายได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิในท้องถิ่น 
ปราชญ์ชาวบ้าน เพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ครู และบุคลากรทางการศึกษาที่ประสงค์จะเข้ารับการ
พัฒนา 

4. ครู และบุคลากรทางการศึกษาต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องอย่างน้อยปีละ 
1 ครั้ง โดยรัฐสนับสนุนงบประมาณเพ่ือการพัฒนาการดังกล่าวในรูปของคูปองวิชาการ 

5. ผลลัพธ์ที่เกิดจากการพัฒนาต้องมีความเชื่อมโยงกับการเลื่อนวิทยฐานะ การ
พิจารณาความดรความชอบ รวมถึงการใช้ประกอบการขอต่อใบอนุญาตประกอบวิชาชีพต่อหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้อง 

 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2547) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาครูสู่มือ
อาชีพ ดังนี้ 

1. การพัฒนาครูให้มีจิตวิญญาณแห่งความเป็นครู เพ่ือให้ครูเกิดความรัก และความศรัทธาใน
วิชาชีพครู การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีความเป็นกัลยาณมิตรรัก และเมตตาศิษย์ ยอมรับความ
แตกต่างระหว่าง บุคคล เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และมีความมุ่งม่ันพัฒนาผู้เรียนให้เต็มศักยภาพ 

2. การส่งเสริมครูจัดการเรียนการสอนเชิงบูรณาการ โดยพัฒนาครูให้เกิดความรู้ความความ
เข้าใจในการจัดการเรียนรู้ สร้างทักษะการบูรณาการ ซึ่งครอบคลุมงานด้านหลักสูตร การจัดการเรียน
การสอน การวัดผล การจัดแหล่งการเรียนรู้ และการวิจัย 

3. การพัฒนานวัตกรรม เทคนิควิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นสื่อ ICT โดยการส่งเสริม
ให้ครู พัฒนานวัตกรรม/สื่อในการจัดการเรียนรู้ มีการศึกษาวิจัย และพัฒนาวิธีสร้างสื่อที่มีคุณภาพ 
พัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้โดยใช้สื่อ ICT ที่สอดคล้อง และตอบสนองความแตกต่างของผู้เรียน 
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4. พัฒนาให้ครูมีจิตวิทยาในการดูแลช่วยเหลือพัฒนานักเรียนตามธรรมชาติ และศักยภาพ 
โดยพัฒนาให้ครูรู้ และเข้าใจธรรมชาติ ความต้องการ และพัฒนาการตามวัย ค้นพบความสามารถ
พิเศษของเด็กแต่ละคน และสามรถจัดการเรียนรู้ส าหรับเด็กพิเศษเรียนร่วมได้ 

5. เพ่ิมพูนทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ เพ่ือการสื่อสาร การค้นคว้า และพัฒนาวิชาชีพให้แก่ครู 
โดยให้ตระหนักถึงความส าคัญของภาษาอังกฤษในชิวิติประจ าวัน และสาขาวิชา สามารถใช้
ภาษาอังกฤษในการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และแสวงหาความรู้เพิ่มเติม 

 มนตรี จุฬาวัฒนาทล (2543) ได้น าเสนอแนวทางในการพัฒนาครู ดังนี้ 

1. มุ่งสร้างความเชื่อมั่นในวิชาชีพครู รัฐต้องมีนโยบายเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นใน
วิชาชีพครู เพ่ือให้ครูปัจจุบันประสงค์จะประกอบวิชาชีพ และพัฒนาตนเองต่อไป รวมทั้งให้เยาวชน
เลือกเป็นวิชาชีพในอนาคต กลุ่มเป้าหมายของนโยบายดังกล่าวประกอบด้วยครูประจ าการ สถาบัน
ผลิต และพัฒนาครู ผู้ปกครอง ชุมชน และองค์กรต่างๆ 

2. มีระบบประกันคุณภาพครู ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 ประการ ที่สัมพันธ์
กันตามล าดับ ดังนี้  

     2.1 การพัฒนาครู เป็นผู้ประกอบวิชาชีพครูมีหน้าที่ต้องพัฒนาความรู้  และ
ทักษะของตนให้ทันกับวิทยาการที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน แนวทางที่รัฐสามารถ
ด าเนินการได้ม ีดังนี้ 

2.1.1 การพัฒนาครูประจ าการอย่างต่อเนื่อง ทั้งในรูปแบบของการศึกษา
ด้วยตัวเอง เป็นกลุ่ม หรือเป็นเครือข่าย 

2.1.2 การเรียนรู้จากครูพี่เลี้ยงหรือผู้เชียวชาญ สถานศึกษาแต่ละแห่งมีครูที่
มีประสบการณ์ และความช านาญในการจัดการเรียนรู้ ควรสนับสนุนให้เกิดการนิดเทศร่วมพัฒนาขึ้น
โดยจัดให้ครูมีประสบการณ์ และครูใหม่ ได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็น วางแผนจัดการเรียนรู้  
สังเกตการณ์เรียนการสอน และปรึกษาปัญหาซึ่งกัน  และกัน นอกจากนี้ผู้บริหารสถานศึกษา
คณะกรรมการสถานศึกษา หรือคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรสร้างเครือข่ายการพัฒนาขึ้น
โดยเชิญผู้ที่มีความเชียวชาญหรือประสบการณ์ในวิชาชีพต่างๆ ในท้องถิ่นมาให้ความรู้แก่ครู หรือ
ร่วมมือกับครุศาสตร์/ศึกษาศาสตร์ ให้ส่งคณาจารย์ไปอบรมครูประจ าการ 

2.1.3 การให้ครูประจ าการเข้ารับการอบรมในหลักสูตรต่างๆ ผู้บริหาร
สถานศึกษา คณะกรรมการสถานศึกษา หรือคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรจัดแผนการ
ฝึกอบรมครูประจ าการ โดยส ารวจ และประเมินความต้องการของครู แล้วประสารงานกับ
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สถาบันการศึกษา สถาบันการฝึกอบรมของรัฐ และเอกชน สมาคม มูลนิธิหรือองค์กรวิชาชีพ ทั้งใน  
และต่างประเทศที่มีความเชียวชาญในเรื่องที่ครูต้องการเข้ารับการฝึกอบรม และภายหลังการอบรม
ต้องประเมินการปฏิบัติงานของครูด้วย 

2.1.4 การส่งเสริมครูศึกษาต่อในระดับที่สู งขึ้น ผู้บริหารสถานศึกษา 
คณะกรรมการสถานศึกษา หรือคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา จะต้องจัดท าแผนพัฒนาคุณวุฒิของ
ของครูประจ าการ ได้แก่การพัฒนาให้ครูทุกคนมีวุฒิการศึกษาอย่างน้อยระดับปริญญาตรี การส่งเสริม
ให้ครูได้ศึกษาต่อในระดับปริญญาโท หรือเอก ด้วยการให้การศึกษาทางไกล ภาคพิเศษ หรือไม่ต้องลา
ศึกษา และสนับสนุนให้ใช้ปัญหาการเรียนการสอนตามสภาพจริง  เป็นปัญหาการวิจัย ซึ่งการ
ด าเนินงานดังกล่าวจะต้องก าหนดภาระงานของครูให้ชัดเจน และเหมาะสม เพ่ือให้ครูมีเวลาเพียงพอ
ในการศึกษาต่อ 

2.2 การประเมินคุณภาพครู รัฐจะต้องจัดให้มีการประเมินคุณภาพครู เพ่ือตรวจสอบ
ประสิทธิผลของการพัฒนาครู โดยควรเริ่มการด าเนินการจากการก าหนดมาตรฐานคุณภาพครู ซึ่ง
ได้มาจากกฎหมาย มาตรฐานการศึกษา เกณฑ์การออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู และความ
คาดหวังของสังคม จากนั้น จึงก าหนดวิธีการ และระยะเวลาในการประเมินให้เหมาะสม และให้
ส านักงานรับรองมาตรฐาน และประเมินคุณภาพการศึกษาเป็นหน่วยงานประเมิน ซึ่งภายหลังการ
ประเมิน หน่วยงานต่างๆที่เก่ียวข้องจะต้องน าผลการประเมินไปปรับปรุง หรือพัฒนาวิชาชีพครูต่อไป 

2.3 การออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู องค์การวิชาชีพครูจะต้องใช้ผลลการ
ประเมินคุณภาพครู เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาการออก ต่ออายุ หรือเพิกถอนใบอนุญาตประกอบ
วิชาชีพครู 

2.4 การตอบแทน และการยกย่องครู รัฐจะต้องตอบแทน และยกย่องครูที่ผ่านการ
ต่ออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในวิชาชีพ โดยจัดให้มีกฎหมายเงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ ด าเนินการยกย่องครูที่ท าวิจัยเพ่ือพัฒนาตนเอง และ
ครูอ่ืนๆ อาทิ ครูต้นแบบ ครูแห่งชาติ และให้มีระบบคะแนนสะสมเพื่อเพ่ิมบ าเหน็จหรือบ านาญ 

 

3. เร่งรัดการปฏิรูปองค์ประกอบในระบบประกันคุณภาพครู 

รัฐจะต้องเร่งด าเนินการพัฒนาครู ซึ่งเป็นองค์ประกอบแรก โดยอาจก าหนดให้คณะครูศาสตร์/
ศึกษาศาสตร์จัดหลักสูตรพัฒนาครูใหม่ในระยะ 2 แรกของการปฏิบัติงาน และก าหนดให้หน่วยงาน
ต่างๆ เข้ามามีบทบาทในการพัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมครู ส่วนด้านการประเมินครูภาพครู การ
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ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู การตอบแทน และการยกย่องครูนั้น จะต้องรีบด าเนินการอย่าง
สอดคล้องกัน เพ่ือให้การประกันคุณภาพครูเกิดเป็นระบบอย่างแท้จริง 

4. สร้างความยั่งยืนในการปฏิรูปวิชาชีพครู  

รัฐบาล และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาวิชาชีพครูจะต้องสร้างความยั่งยืนให้แก่วิชาชีพนี้ โดย
ก าหนดมาตรการดังนี้ 

                4.1 พัฒนาสถาบันผลิตครู ทั้งในด้านของหลักสูตรที่อาจจัดเป็นหลักสูตรพิเศษ ส าหรับ
ผู้ส าเร็จการศึกษาในสาขาอ่ืนที่ไม่ใช่การศึกษาหรือการจัดหลักสูตรประกาศนียบัตรบัณฑิต      ( 1 ปี) 
และพัฒนากระบวนการเรียนการสอน และคณาจารย์ที่จะต้องสร้างเครือข่ายกับสถานศึกษาในท้องถิ่น
ต่างๆ 

              4.2 จัดกองทุนตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และราชวิทยาลัยครู
ศาสตร์ ซึ่งเป็นองค์การมหาชน ท าหน้าที่จัดท านโยบาย และเป้าหมาย การปฏิบัติตามระบบประกัน
คุณภาพครู ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานที่เกี่ยวกับการประกัน
คุณภาพครูแก่สาธารณชน 

              4.3 การด าเนินการกับครูที่ไม่ผ่านประกันคุณภาพ โดยให้ครูพัฒนาตนเองเพ่ิมหรือย้าย
จากสายงานด้านการสอนไปปฏิบัติหน้าที่อ่ืน 

              4.4 การปรับแก้กฎหมายที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะในส่วนการประกันคุณภาพครูเพ่ือให้การ
ประกันคุณภาพมีประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากร หมายถึงวิธีที่จะพัฒนาบุคลากร
ด้วยวิธีต่างๆ ที่เหมาะสมกับหน้าที่การปฏิบัติงานของบุคลากร เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีคุณภาพ และ
ก้าวทันต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงได้ 
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การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน สปป. ลาว 

 
การบริหารงานในโรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึงการด าเนินงานจัดการศึกษาหรืการปฏิบัติ

ภารกิจหน้าที่ทางด้านการจัดการศึกษาในโรงเรียนมัธยม เพ่ือให้ประสบผลส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย และ
นโยบายที่ก าหนดเอาไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
1. สภาพทั่วไปของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน สปป. ลาว 

โรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศลาวแบ่งเป็น 3 ประเภทคือ โรงเรียนมัธยมต้น โรงเรียนมัธยม
ปลาย และโรงเรียนมัธยมสมบูรณ์ (มัธยมต้น และมัธยมปลายอยู่ในโรงเรียนเดียวกัน) และมี 3 ขนาด 
คือ โรงเรียนมัธยมขนาดเล็กต้องมีนักเรียนจ านวน 300 ขึ้นไป โรงเรียนมัธยมขนาดกลางต้องมีนักเรียน
จ านวน 301-1,200 คน และโรงเรียนมัธยมขนาดใหญ่ต้องมีนักเรียนจ านวน 1,200 คนขึ้นไป ขนาด
พ้ืนที่เฉลี่ยต่อนักเรียนคือ (1:1.60 ตารางเมตร) ลวงสูงของห้องต่ าสุด 3,5 เมตร จ านวนนักเรียนต่อครู
คือ (30:1) 

การก าหนดเปิดปิดปีการศึกษาแบ่งเป็น 2 ภาคเรียนดังนี้  

ภาคต้น เปิดเรียนวันที่ 1 กันยายน จนถึงท้ายอาทิตย์ ที่ 1 ของเดือนมกราคม  อาทิตย์ที่ 2 
ทบทวนบทเรียน อาทิตย์ที่ 3 จัดสอบภาคต้นปีการศึกษา และอาทิตย์ที่ 4 ของเดือนมกราคม ปิดภาค
เรียนการศึกษา 

ภาคปลาย เปิดเรียนวันที่ 1 กุมภาพันธ์  จนถึงวันที่ 31 พฤษภาคม อาทิตย์ ที่ 1 ทบทวน
บทเรียน อาทิตย์ที่ 2 และ อาทิตย์ที่ 3 หรือ อาทิตย์ที่ 4  ของเดือน สอบจบปลายภาคปีการศึกษาชั้น
มัธยมศึกษา  

(กระทรวงศึกษาธิการและกีฬา กรมมัธยมศึกษา, 2556) 

 

2. นโยบายการบริหารโรงเรียนมัธยมใน สปป. ลาว 

    โรงเรียนมัธยมศึกษาเป็นเป้าหมายส าคัญในการสร้างขีดความสามารถ และมีความ
รับผิดชอบในการสร้างแผนการ และการจัดตั้งปฏิบัติแผนงานของตนเองให้เป็นรูปธรรมในการพัฒนา
การศึกษา การคุ้มครอง และติดตามความก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่มีประสิทธิภาพกว่า
การแก้ไขข้อยุ่งยาก และสภาพที่เต็มไปด้วยข้อจ ากัด โรงเรียนทุกแห่งต้องมีแผนการเป็นของตนเอง
ก่อนปี 2558 ฉะนั้น โรงเรียนทุกแห่งต้องมีความสามารถเก็บก าข้อมูลให้ถูกต้อง และวิเคราะห์ข้อมูล
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อย่างเป็นระบบในขั้นโรงเรียน และน าใช้ข้อมูลเหล่านั้นเข้าในการปรับปรุงการให้บริการการศึกษา 
โรงเรียนต้องเก็บก าข้อมูล และรักษาฐานข้อมูลเกี่ยวกับนักเรียน ข้อมูลเกี่ยวกับประชากรศึกษา ข้อมูล
เกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์ และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ข้อมูลเกี่ยวกับครู บุคลากรทางการศึกษา และ
ข้อมูลพ้ืนฐานด้านการเงินโรงเรียนแล้วน าเสนอต่อกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา โดยผ่านส านักงาน
การศึกษาธิการเมือง และ กรมสามัญศึกษาแขวง/นครหลวง (กรมมัธยมศึกษา, 2553) 

3. นโยบายการคุ้มครองบริหารการศึกษา และพัฒนาบุคลากรครู 

3.1 นโยบายการคุ้มครองบริหารการศึกษา 

               การคุ้มครองบริหารการศึกษา เป็นการชี้น า น าพา การวางแผน การจัดตั้งปฏิบัติ น าใช้ 
ตรวจสอบ สรุป และประเมินเกี่ยวกับครู บุคลากรทางการศึกษา ผู้เรียน งบประมาณ  การเคหะ 
พาหนะ อุปกรณ์ที่ใช้ในการเรียนการสอน เพ่ือบรรลุเป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตาม
นโยบายของพรรค และแผนการพัฒนาการศึกษาของรัฐ การคุ้มครองบริหารการศึกษาต้องปฏิบัติตาม
หลักการรวมศูนย์ ประชาธิปไตย ระดับร่างข้ึนกับระดับบน คนข้ึนกับการจัดตั้ง โดยมีการประสารงาน
ระหว่างสายตั้งกับสายขวาง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) 

3.2 นโยบายการพัฒนาบุคลากรครู  
                รัฐบาลมีหน้าที่วางนโยบายต่างๆในการปฏิบัติหน้าที่ การยกระดับการศึกษาอย่าง
ต่อเนื่อง ยกระดับชีวิตการเป็นอยู่ และถานะทางสังคมของครู โดยเฉพาะต่อผู้มีผลงานดีเด่น มี
ความคิดสร้างสรรค์ ต่อผู้ไปปฏิบัติหน้าที่อยู่เขตห่างไกล ธุรดาร ผู้สอนคนพิการ ครูเกษียณ โดยวาง
มาตรฐานของครูไว้ ซึ่งครูทุกคนต้องมีมาตรฐานคือ มีหลักมั่น แนวคิดการเมืองถูกต้อง รักและปกป้อง
ระบอบประชาธิปไตยประชาชน มีคุณสมบัติ ศีลธรรม มีจรรยาบรรณของครู รักอาชีพครู มีมนุษย์
สัมพันธ์ดี เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้เรียน มีความรู้ความสามารถในการสอน ตามมาตรฐานที่
กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬาวางออก มีใบปริญญา หรือใบรับรองวิชาชีพครู มีความขยันพัฒนา
ตนเองอยู่เรื้อย และมีสุขภาพแข็งแรง นอกจากนี้รัฐก็ได้ส่งเสรีมให้บุคคล องค์การจัดตั้ง และสังคม 
รวมทั้งภาคเอกชน ทั้งภายใน และต่างประเทศ ให้การช่วยเหลือ และอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติหน้าที่ของครู (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553) 
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3.3 คุณภาพการพัฒนาบุคลากรครู 
                ในปีการศึกษา 2556-2557 ทั่วประเทศลาวมีสถาบันสร้างครู ทังหมด 16 แห่ง ที่เปิด
สอนหลักสูตรสร้างครูมัธยมสมบูรณ มัธยมปลาย มัธยมต้น เริ่มเปิดสอนหลักสูตรสร้างครู มัธยมระดับ
ปริญญาตรี ระบบ 12+4 ที่สอนใน ม1-ม7 ซึ่งเป็นหลักสูตรปฏิรูปใหม่ ทั้งนี้ก็เป็นปีแรกที่มหาวิทยาลัย 
สหวันนเขต ได้เปิดสอนหลักสูตรสร้างครู ระดับปริญญาตรี ระบบ 12+4 ซึ่งส าเร็จการพัฒนาหลักสูตร 
และอบรมเกี่ยวกับการน าใช้หลักสูตรสร้างครูมัธยมศึกษาระดับ ปริญญาตรี ระบบ 12+4 ที่สอนใน ม
1-ม7 (มีผู้เข้าร่วมจากสถาบันสร้างครู จ านวน 14 แห่งทั่วประเทศ ทังหมด จ านวน 404 คน) เน้นให้มี
การเปิดหลักสอนสูตรดังกล่าว ให้ครบ 15 สายวิชา ในปีการศึกษา 2559-2560 ซึ่งในปีการศึกษานี้ 
ปฏิบัติได้แล้ว 6 สายวิชา ถ้าเทียบใส่มาตรฐานวิชาชีพครูที่ได้ก าหนดไว้ในแผนด าเนินการสร้างครูในปี 
2554-2558 และแผนการ 5 ปี ของกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา พบว่า ครูที่สอนในชั้น มัธยมในทั่ว
ประเทศ ยังมีวุฒิการศึกษาต่ ากว่าเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งห่างไกลจากมารฐานที่ก าหนดไว้ ถึงแม้ว่ามีการ
ยกระดับขึ้นมาก แต่ก็ยังไม่ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้. (กระทรวงศึกษา และกีฬา. กรมสร้างครู , 
2557) 

ความหมายของการบริหารโรงเรียน 

นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารโรงเรียนไว้ ดังนี้ 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2557) ให้ความหมายว่า การบริหารโรงเรียนเป็นกระบวนการทาง
สังคมท่ีเกี่ยวข้องกับการระบุ การธ ารงไว้ การกระตุ้น การควบคุม และการท าให้เป็นเอกภาพในมนุษย์ 
และวัสดุอุปกรณ์ภายในระบบอย่างเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ 

 กุลเชษฐ์ แก้ววี (2538) ให้ความหมายว่า การบริหารโรงเรียนหมายถึง การด าเนินงานของ
กลุ่มบุคคลเพื่อพัฒนาหรือการบริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคม เพ่ือให้มีความเจริญงอกงามจะ
ได้เป็นสมาชิกที่ดีในสังคม 

จากความหมายของการบริหารโรงเรียนที่นักวิชาการได้กล่าวมา สรุปได้ว่า การบริหาร
โรงเรียนหมายถึง การจัดการเกี่ยวกับกิจกรรมต่างๆ ตามภาระหน้าที่ และขอบข่ายงานที่ผู้บริหาร
จะต้องมีการวางแผน การจัดองค์การ การควบคุม ก ากับดูแล และสั่งการให้การด าเนินงานเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ของโรงเรียน 

  
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ประภารัตน์ ไชยวัน (2555) ได้ศึกษาความต้องการพัฒนาครูในอ าเภอเชียงดาว เขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่เขต 3 ผลวิจัยพบว่า เนื้อหาที่ต้องการพัฒนาตามสมรรถนะหลักส่วน
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ใหญ่คือ สมรรถนะที่ 4 การท างานเป็นทิม (Team work) และเนื้อหาที่ต้องการพัฒนาตามสมรรถนะ
ประจ าสายงาน (Functional Competency ) ส่วนใหญ่คือสมรรถนะที่  2 การพัฒนาผู้ เรียน 
(Students development) ส่วนรูปแบบการพัฒนานั้น ครูมีความต้องการพัฒนาในรูปแบบของการ
เข้าประชุม อบรม สัมมนา หรือประชุมปฏิบัติการ 

ส าหรับปัญหารูปแบบการพัฒนาของครูในอ าเภอเชียงดาว เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่เขต 3 ในปัจจุบัน พบว่าการพัฒนาครู ขาดการนิเทศ ก ากับ และติดตามหลังได้รับการพัฒนา 
และขาดประเมินความต้องการของครูก่อนด าเนินงาน  ส าหรับข้อเสนอแนะได้แก่ จัดรูปแบบในการ
พัฒนาครูให้เป็นระบบ มีการวางแผน การด าเนินงาน การตรวจสอบ ก ากับติดตาม และพัฒนาให้ดีขึ้น  
โดยน าผลจากการก ากับ ติดตาม มาวางแผนพัฒนาในงานต่อไป และควรมีการส ารวจความต้องการ
ของครูก่อนด าเนินงาน ส่วนปัญหาเกี่ยวกับเนื้อหาที่ต้องการพัฒนาครูในอ าเภอเชียงดาว เขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่เขต 3 ตามสมรรถนะครูคือ เมื่อมีการอบรมการพัฒนาครูในเรื่องการ
บริหารจัดการหลักสูตร และการจัดการเรียนรู้ แต่ขาดการติดตามว่า ครูน าไปใช้ในการจัดการเรียน
การสอน และครูไม่เข้าใจในเรื่องหลักสูตรใหม่ และวิธีการ วัดผล ประเมินผล ส าหรับข้อเสนอแนะคือ 
ควรให้มีการจัดอบรมโดยเน้นในเรื่องหลักสูตรใหม่ และควรมีการก ากับติดตามผลการจัดอบรมการ
พัฒนาครู 

 เจตนิพิฐ บุญเพศ (2554) ได้ศึกษาการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานสถานศึกษาสังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ใน 4 ด้าน
ได้แก่ ด้านการหาความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ใน 4 ด้าน ผลการวิจัยพบว่า 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และ
ด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านการก าหนดความ
จ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับ
ปานกลาง 
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2. เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครูจ าแนกตามเพศ พบว่าทั้งโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึ กษา
พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน 

3. เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครูจ าแนกตามขนาดโรงเรียนพบว่าทั้งโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน แต่เมื่อจ าแนกตาม
ต าแหน่งของครูและประสบการณ์ในการสอนพบว่าทั้งโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

พิชิตพล บูระพันธ์ (2553) ได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนอัสสัมชัญล าปาง ผลวิจัยพบว่า 
กรรมการบริหารโรงเรียน และครูผู้สอนส่วนใหญ่ให้ข้อมูลที่สอดคล้องกันว่าได้จัดท าโครงการ แต่งตั้ง
คณะกรรมการรับผิดชอบโครงการ ก าหนดนโยบายสนับสนุนบุคลากรเพ่ือพัฒนาตนเอง ในด้านการ
ฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน การสัมมนาทางวิชาการ การนิเทศภายในและการศึกษาต่อ แต่มีความ
บกพร่องในการประชาส าพันธ์ ประชุมชี้แจง ส ารวจความต้องการของบุคลากรในแต่ละด้าน บุคลากร
ยังไม่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และการจัดสรรงบประมาณในการสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรยัง
ไม่เพียงพอ 

 จิตราพร ณ ขอนแก่น (2552) ได้ศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญ่ในเครือคณะภคินีพระหฤทัย ของพระเยชูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ ผลการวิจัยพบว่า การศึกษา
กระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ในเครือคณะภคินีพระหฤทัย ของพระ
เยชูเจ้าแห่งกรุงเทพฯ ส่วนใหญ่มีการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ขั้นตอนคือ 1) การก าหนดความจ าเป็นใน
การพัฒนาบุคลากร มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาประสิทธิภาพ และศักยภาพในการพัฒนา
บุคลากรตามนโยบายของสถานศึกษาและมีการส ารวจความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรโดย
ค านึงถึงประโยชน์สูงสุดในการจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดที่นักเรียน
จะได้รับ 2) การวางแผนการพัฒนาบุคลากร มีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรภาคต้นปีการศึกษาเป็น
แผนปฏิบัติการ 1 ปี หลักเกณฑ์ในการวางแผนพัฒนาบุคลากรสามารถปฏิบัติได้จริงโดยมีเป้าหมาย
เพ่ือพัฒนาคุณธรรมจริยธรรมและทัศนคติที่ดีต่อวิชาชีพครู  3) การน าแผนพัฒนาบุคลากรไปใช้ โดยมี
การด าเนินการจัดอบรมและสัมมนาเชิงปฏิบัติการขึ้นภายในสถานศึกษา ด าเนินการโดยผู้เชียวชาญ
ด้านการศึกษาและจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องมาเป็นวิทยากร 4) การประเมินการพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษาด าเนินการโดยผู้บริหารและหัวหน้าฝ่ายกลุ่มสาระ หัวข้อการประเมินเน้นด้านประโยชน์ที่
ได้รับและการน าไปปรับปรุงผลงานหรือโครงการพัฒนาบุคลากรในการด าเนินงานครั้งต่อไป 
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ปัญหาในการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาที่ทั้ง 4 ด้าน แต่อยู่ในระดับน้อยที่สุดได้แก่การก าหนด
วัตถุประสงค์และแผนพัฒนาบุคลากรยังขาดความชัดเจนขาดการกระตุ้นและชักจูงให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญของการวางแผนอีกทั้งบุคลากรยังขาดความสนใจ ในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

 อวยพร สุรินทร์ประทีป (2551) ได้ศึกษาเก่ียวกับปัญหาการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1. ปัญหาการพัฒนาบุคลากรในถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ านวน 4  ด้าน ในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับปลานกลางยกเว้นด้านการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก 2. เปรียบเทียบความ
คิดเห็นของผู้บริหาร และครูต่อปัญหาการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามต าแหน่ง พบว่าแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ 3. เปรียบเทียบปัญหาการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาฉะเขิงเทราเขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 4. เปรียบเทียบปัญหาการพัฒนาบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา
เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างน พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ. 

 เอกชัย เปี้ยอ็ุด (2551) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนทุ่งอุดมวิทยา 
จังหวัดล าปาง ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ ผู้บริหาร และครูผู้สอนเห็นว่าโรงเรียนทุ่งอุดมวิทยา จังหวัด
ล าปาง ได้พัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบมีขั้นตอน ได้แต่งตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบงานต่างๆส่ง
เสรีมให้บุคลากรเข้ารับการฝึกอบรม การสัมมนา และการประชุมเชิงปฏิบัติการ ทั้งภายในโรงเรียน 
และภายนอกโรงเรียน การท าวิจัยในชั้นเรียน การเขียนแผนการจัดการเรียนรู้ที่เน้นนักเรียนเป็นส าคัญ 
การผลิตสื่อ นวัตกรรม การสร้าง และพัฒนาหลักสูตร ให้บุคลากร ได้ศึกษาดูงาน ศึกษาต่อ แสวงหา
ความรู้ด้วยตนเอง และมีการนิดเทศภายใน ปัญหาที่พบคือ สื่อ วัสดุอุปกรณ์ มีไม่ เพียงพอต่อความ
ต้องการอาทิเช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ อินเทอร์เน็ต และบุคลากร มีภาระงานมาก ท าให้การนิเทศทาง
การศึกษาเป็นไปไม่ต่อเนื่อง 

 นารีนุช สมวาสนาพานิช (2544) ได้ศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
อนุบาล สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบว่า สภาพการ
พัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ขั้นตอนมีดังนี้ (1) การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร ความต้องการ
ในการก าหนดความจ าเป็นมาจากนโยบายของโรงเรียน ใช้วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และใช้
ประวัติบุคลากรเป็นข้อมูลในการก าหนดความจ าเป็น ผู้บริหารหรือผู้ช่วยผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ สาเหตุส าคัญใน
การก าหนดความจ าเป็นคือ มีการเปลี่ยนแปลงทางด้านหลักสูตร และแนวการจัดกิจกรรมเป็นการ
เรียนการสอน (2) การวางแผนการพัฒนาบุคลากร จัดท าเป็นแผนการปฏิบัติการประจ าปี มีการ
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ก าหนดเป้าหมายของโรงเรียนและมุ่งพัฒนาบุคลากรโดยรวมทั้งโรงเรียน ผู้บริหารหรือผู้ช่วยเป็น
ผู้รับผิดชอบ มีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร ปัจจัยส าคัญที่ต้อง
ค านึงถึงบุคคลที่เป็นผู้รับผิดชอบ (3) การด าเนินการตามแผนพัฒนาบุคลากร เน้นการพัฒนารายกลุ่ม 
ด าเนินการโดยใช้วิธีประชุมชี้แจงและสร้างความเข้าใจกับผู้เกี่ยวข้อง มีผู้บริหารหรือผู้ช่วยเป็น
ผู้รับผิดชอบ วิธีการด าเนินกิจกรรมในรายบุคคลคือการส่งบุคลากรเข้ารับฟังบรรยาย ประชุม อบรม 
สัมมนา และในรายกลลุ่มใช้วิธีการฝึกอบรม เนื้อหาสาระเป็นเรื่องการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน มี
การส่งบุคลากรไปร่วมอบรมสัมมนามากกว่า 5 ครั้ง และ ส่งเสริมให้ครู/อาจารย์ที่มีหน้าที่ปฏิบัติงาน
สอนเข้าร่วมกิจกรรม  (4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรมีการประเมินผลเมื่อเสร็จสิ้นการ
ด าเนินการตามแผน โดยมุ่งเน้นทางด้านประสิทธิภาพ ใช้วิธีการมอบหมายงานให้ปฏิบัติ มีผู้บริหาร
และผู้ช่วยผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบ ใช้วิธีสรุปผลและน าเสนอในที่ประชุม และน าไปใช้ปรับปรุง
แผนงานและโครงการพัฒนาบุคลากรในครั้งต่อไป ส าหรับปัญหาในการพัฒนาบุคลากรทั้ง 4 ขั้นตอน 
อยู่ในระดับน้อย  

 ชาญวิทย์ จันทรสุพิศ (2540) ได้ท าการวิจัยเรื่องการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรใน
ส านักงานสามัญศึกษาจังหวัด เขตการศึกษา 5 ผลการวิจัยพบว่า มีการพัฒนาบุคลากรตาม
กระบวนการพัฒนาบุคลากรเป็นไปตาม 4 ขั้นตอนคือ ในขั้นหาความจ าเป็นเพ่ือพัฒนาบุคลากร มีการ
ก าหนดนโยบายการพัฒนาบุคลากร การก าหนดจุดมุ่งหมายในการหาความจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร มีการศึกษาและรวบรวมข้อมูล มีการวิเคราะห์ข้อมูล และก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา 
มีขั้นการวางแผนพัฒนาบุคลากร มีการก าหนดวัตถุประสงค์ ก าหนดเนื้ อหาของแผนงาน ก าหนด
วิธีการพัฒนาบุคลากร โดยเน้นให้การเรียนรู้เป็นรายบุคคล และให้การเรียนรู้ด้วยตัวเอง และใช้
เทคนิควิธีการพัฒนา การเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ และศึกษาโดยตรงด้วยตัวเอง 

 Agado (1998) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพทางตอนใต้
ของมลรัฐเทคชัส วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาของการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนที่มี
ประสิทธิภาพทางตอนใต้ของมลรัฐเทคชัส ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนอย่างมี
ประสิทธิภาพนั้นเป็นไปอย่างมีระบบระเบียบเป็นไปขั้นตอนมีการให้ความสะดวกแก่ครูในการน าผลที่
ได้รับจากการพัฒนาไปใช้ให้เกิดประโยชน์ระบบสนับสนุนเอ้ือยอ านวยการน ากลวิธีไปใช้ โดยได้รับ
ความร่วมมือจากผู้ร่วมงานกับผู้นิเทศและใช้ข้อคิดเห็นว่าควรมีการศึกษาการรับรู้ของครูความสามารถ
ของนักเรียนที่เกิดจากการน าผลการพัฒนาไปใช้เพ่ือผลส าเร็จของนักเรียนต่อไป 

 

 



 

 

บทที ่3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการด าเนินการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มี
ความมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. 
ลาว เพ่ือศึกษาปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว เพ่ือ
ศึกษาแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว  ซึ่ง
ประกอบด้วย ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือ การ
เก็บรวบรวมข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากร ที่ใช้ในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว จ านวน 96 โรงเรียน  (ศูนย์สถิติกรมแผนการ กระทรวงศึกษาธิการ และ
กีฬา, 2557) 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยเปิดตารางการก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan (1970) ที่มีความเชื่อมั่น 95% ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียน 
จ านวน 80 โรงเรียน  

1.3 ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัย ประกอบด้วย ผู้บริหารจ านวน 165 คน และครูผู้สอน จ านวน 
346 คน ได้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเป็นผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนรวมทั้งสิ้นจ านวน 511 คน 

จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบมีระบบ (Systematic random sampling) ในการสุ่มตัวอย่างจาก แต่ละ
โรงเรียนเพ่ือให้ได้สัดส่วนของกลุ่มโรงเรียนแต่ละขนาด (เล็ก กลาง ใหญ่) แล้วใช้วิธีสุ่มอย่างง่าย 
(Simple sampling) ในการสุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นผู้บริหาร และครูของแต่ละโรงเรียน 
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ตารางที่  3.1 ข้อมูลเกี่ยวกับประชากร และกลุ่มตัวอย่างของผู้ให้ข้อมูลในการวิจัย 
 

ล าดับ ผู้ให้ข้อมูล จ านวนทั้งหมด กลุ่มตัวอย่าง ได้รับกลับคืน 

01 ผู้บริหาร 291 165 137 

02 ครูผู้ปฏิบัติการสอน 3,220 346 346 

รวม 3,511 511 483 

 

ตารางที่   3.2 ข้อมูลเกี่ยวกับโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่ง
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป.ลาว) ทั้ง 3 ขนาด เล็ก กลาง ใหญ่ 
 

ล าดับ ขนาดโรงเรียน จ านวนทั้งหมด กลุ่มตัวอย่าง 

01 โรงเรียนขนาดใหญ่ 13 8 

02 โรงเรียนขนาดกลาง 62 56 

03 โรงเรียนขนาดเล็ก 21 16 

รวม 96 80 

 
 

ตารางที่  3.3 ข้อมูลเกี่ยวกับประชากร ผู้บริหาร และครู ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์ แห่ง สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป. ลาว) จ านวน 96 
โรงเรียน 
 

ล าดับ ผู้ให้ข้อมูล ประชากร 

01 ผู้บริหาร 291 

02 ครู 3,220 

รวม 3,511 
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ตารางที่  3.4 ข้อมูลเกี่ยวกับกลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร และครู ของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
นครหลวงเวียงจันทน์ แห่ง สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป.ลาว) จ านวน 80 
โรงเรียน 
 

ล าดับ ผู้ให้ข้อมูล กลุ่มตัวอย่าง 

01 ผู้บริหาร 165 

02 ครู 346 

รวม 483 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ เป็นเครื่องมือที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากฐานแนวคิด 
ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และเป็นเครื่องมือที่ผู้วิจัยดัดแปลง และพัฒนาให้เหมาะสมกับ
การศึกษาในครั้งนี้ ลักษณะของเครื่องมือผู้วิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 

แบบสอบถามที่เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check-list) และมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) ส าหรับผู้บริหารโรงเรียน และ ครูผู้สอน ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยอาศัยกรอบความคิดที่
ก าหนดจากการศึกษากระบวนการพัฒนาบุคลากรของ Castetter (2000) จ านวน 1 ชุดคือ 

แบบสอบถามส าหรับผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอน เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check- 
list) และมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale)  ทั้งหมด แบ่งออกเป็น 3 ตอนคือ  

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ ต าแหน่ง 
วุฒิการศกึษาสูงสุด ประสบการณ์ท างาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามที่เก่ียวกับสภาพ และปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ใน
นครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามตามกรอบที่ก าหนดไว้ คือ 

1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนา 

2. การวางแผนการพัฒนา 

3. การน าแผนพัฒนาไปปฏิบัติ 

4. การประเมินผลการพัฒนา 
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การให้ความคิดเห็นเป็นมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ 1 ถึง 5 โดยมีค่าตัวเลขเป็นเกณฑ์
พิจารณาดังนี้ 

 5 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ มากท่ีสุด 

 4 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ มาก 

 3 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ ปานกลาง 

 2 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ น้อย 

 1 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ข้อค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูในแต่ละด้านการพัฒนาครู เช่น 
การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู การวางแผนการพัฒนาครู การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ และ
การประเมินผลการพัฒนาครู 

วิธีสร้างเครื่องมือในการวิจัย 

1.  ศึกษาเอกสารตามกรอบแนวคิดกระบวนการพัฒนาบุคลากรของ Castetter  

2. สร้างเครื่องมือตามกรอบแนวคิดในการวิจัยน าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบแก้ไข และปรับปรุงตามค าแนะน า 

3. น าข้อค าถามส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา โดยการ
ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ โดยมีเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินคือ ค่าดัชนี 
IOC (Item Object Congruence) ที่ค านวณได้ต้องมากกว่า 0.5 จึ่งจะถือว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง
กับองค์ประกอบและคุณลักษณะที่เหมาะสมของกระบวนการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จากผลการตรวจสอบค่าความตรงเชิงเนื้อหาโดยการวิเคราะห์ค่าดัชนี IOC ของแบบสอบถามแล้ว 
ผู้วิจัยจึ่งคัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC สูงกว่า 0.5  

4. น าเครื่องมือที่ตรวจสอบแก้ไขมาพิจารณาปรับปรุงแก้ไขแล้วน าเสนอ
อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือแก้ไขอีกครั้งให้เสร็จสมบูรณ์ 

5. น าเครื่องมือไปใช้ในการท าวิจัย 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยส่ง และรับแบบสอบถามด้วยการลงแจกแบบสอบถามตัวจริงด้วยตัวผู้วิจัยเองโดย 
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับดังนี้ 

1. ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย คณะครุศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เพ่ือขอความร่วมมือในการวิจัยจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาว  

2. ผู้วิจัยด าเนินการท าหนังสือจากผู้บริหารส านักงานที่ผู้วิจัยท างานอยู่เพ่ือขอ
ความร่วมมือในการวิจัยจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาว 

3.  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามพร้อมหนังสืออนุมัติการขอความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามจากอธิการบดีมหาวิทยาลัยแห่งชาติลาวไปยังผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้ปฏิบัติการสอน
ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือท าการแจกแบบสอบถาม 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

น าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาพิจารณาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม
แล้วท าการวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรม SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 20.0  
จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนซึ่งมีวิธีวิเคราะห์ ดังนี้  

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์โดยการแจก
แจงความถี่  (Frequency Distribution) และค านวณค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลในรูปตารางประกอบความเรียง 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ สภาพ และปัญหาการพัฒนาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป. ลาว วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตารางประกอบความเรียง 

ตอนที่  3 ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูโดยการแจกแจงความถี่  ( Frequency 
Distribution) ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และ การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
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การน าเสนอรายงาน 

การน าเสนอรายงานวิจัย ผู้วิจยัเสนอข้อมูลด้วยวิธีพรรณนา โดยน าเสนอเป็น 5 บท คือ 

บทที่ 1 บทน า เป็นการน าเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับ ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 
ค าถามในการวิจัย วัตถุประสงค์ของการวิจัย ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ขอบเขตการวิจัย และ ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

บทที่ 2 เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ การน าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
กระบวนการพัฒนาบุคลากร แนวทางการพัฒนาครู การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา แนวทางการ
พัฒนาครู และ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

บทที่ 3 วิธีการด าเนินการวิจัย เป็นรายระเอียดเกี่ยวกับขั้นตอน และวิธีการด าเนินการวิจัย 
ประกอบด้วย ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย วิธีสร้างเครื่องมือในการวิจัย การ
เก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล แผนการด าเนินการวิจัย และการน าเสนอรายงาน 

บทที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูล ประกอบด้วย วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล และผลการวิเคราะห์การ
วิเคราะห์ข้อมูล 

บทที่ 5 สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ เป็นการน าเสนอเนื้อหาโดยสรุปของการวิจัย 
ได้แก่ วัตถุประสงค์การวิจัย วิธีด าเนินการวิจัย และผลสรุปของการวิจัย รวมทั้งการอภิปรายผล และ
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที ่4 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์
แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป.ลาว) การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัย เชิงส ารวจ 
(Survey Research) กลุ่มตัวอย่างที่ส่งแบบสอบถามกลับคืน เป็น ผู้บริหารโรงเรียนจ านวน 137 ชุด 
(ผู้อ านวยการ จ านวน 21 ชุด รองผู้อ านวยการ 88 ชุด หัวหน้ากลุ่มสาระ/หัวหน้าฝ่าย 28 ชุด ) และ
ครูผู้สอน จ านวน 346 ชุด รวมทั้งหมด 483 ชุด คิดเป็นร้อยละ 94.5 ซึ่งผู้วิจัยใช้วิธีการด าเนินการวิจัย
เพ่ือ ศึกษาสภาพ และปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 
และศึกษาแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว โดย การ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้เสนอการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ และปัญหาการพัฒนาครู เป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประเมินค่า มี 4 ด้านได้แก่  

2.1 การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

2.2 การวางแผนการพัฒนาครู 

2.3 การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

2.4 การประเมินผลการพัฒนาครู 

วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) น าเสนอผลข้อมูลใน
รูปแบบตารางประกอบความเรียง 

เกณฑ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาครู ของแนวทางการพัฒนาครู 

4.50– 5.00        หมายถึง มีการปฏิบัติ มากที่สุด 

3.50– 4.49        หมายถึง มีการปฏิบัติ มาก 

2.50– 3.49        หมายถึง มีการปฏิบัติ น้อย 

1.00 – 2.49       หมายถึง มีการปฏิบัติ น้อยที่สุด 
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เกณฑ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ระดับการเกิดปัญหาเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาครู ของแนวทางการพัฒนา
คร ู

4.50– 5.00        หมายถึง มีปัญหา มากที่สุด 

3.50– 4.49        หมายถึง มีปัญหา มาก 

2.50– 3.49        หมายถึง มีปัญหา น้อย 

1.00 – 2.49       หมายถึง มีปัญหา น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
นครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว  

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่  4.1 จ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ าแนกตามเพศ อายุ ต าแหน่ง 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 

รายการ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
เพศ 

          ชาย 

          หญิง 

 

167 

316 

 

34.6 

65.4 

รวม 483 100 

อายุ 

         น้อยกว่า 25ปี 

         25-35 ปี 

          36-46 ปี 

          47-56 ปี 

57 ปี ขึ้นไป 

         

 

40 

195 

93 

143 

12 

 

 

8.3 

40.4 

19.3 

29.6 

2.5 

 

รวม 483 100 
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รายการ   จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ต าแหน่ง 

ผู้อ านวยการ 

รองผู้อ านวยการ 

หัวหน้ากลุ่มสาระ/หัวหน้าฝ่าย 

ครูผู้สอน 

 

21 

88 

28 

346 

 

4.34 

18.21 

5.79 

71.63 

รวม 483 100 

ระยะเวลาปฏิบัติหน้าในต าแหน่งปัจจุบัน 

น้อยกว่า 5 ปี 

5-9 ปี 

10-19 ปี 

20-29 ปี 

30 ปี ขึ้นไป 

 

111 

121 

90 

97 

64 

 

23.0 

25.1 

18.6 

20.1 

13.3 

รวม 483 100 

วุฒิการศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

อ่ืนๆ (ชั้นสูง และ ชั้นกลาง) 

 

365 

13 

5 

100 

 

75.6 

2.7 

1.0 

20.7 

รวม 483 100 

 
จากตารางที่  4.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 34.6 และเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 65.4 
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พิจารณาด้านอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ อายุระหว่าง 25-35 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 40.4 รองลงมามีอายุระหว่าง 47-56 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.6 อายุ ระหว่าง 36-46 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 19.3 และ น้อยกว่า 25ปี และ 57 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 8.3 และ 2.5 ตามล าดับ 

พิจารณาด้านต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นครูผู้สอน คิดเป็นร้อยละ  
71.63 รองลงมา เป็น รองผู้อ านวยการ คิดเป็นร้อยละ 18.21 และ ผู้อ านวยการ และ หัวหน้ากลุ่ม
สาระ/หัวหน้าฝ่าย คิดเป็นร้อยละ 5.79 และ 4.34 ตามล าดับ 

พิจารณาด้าน ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ คือ ระยะเวลา 5-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.1 รองลงมาเป็น ระยะเวลา น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 23.0 รองลงมาเป็น ระยะเวลา 20-29 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.1 และ ระยะเวลา 10-19 ปี และ 
ระยะเวลา 30 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 18.6 และ 13.3 ตามล าดับ 

พิจารณาด้าน วุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับ 
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 75.6 รองลงมาเป็น หมวดอ่ืนๆ (วุฒิการศึกษาระดับชั้นสูง และชั้นกลาง) 
คิดเป็นร้อยละ 20.7 และ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท และ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเป็น
ร้อยละ 2.7 และ 1.0 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ และปัญหาการพัฒนาครู ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ทั้ง 4 ด้าน 

 
ตารางที่  4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา

ในนครหลวงเวียงจันทน์แห่งสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ทั้ง 4 ด้าน (ภาพรวม) 
 

สภาพการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

การวางแผนการพัฒนาครู 

การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

การประเมินผลการพัฒนาครู 

3.77 

3.72 

3.67 

3.71 

 

0.56 

0.66 

0.68 

0.62 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

รวม 3.71 0.61 มาก 

 
จากตารางที่ 4.2 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร

หลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว พบว่า ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติการพัฒนาครู ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก                 
(X̅ = 3.71, S.D = 0.61) เมือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 3.77, S.D = 0.56) รองลงมาคือ ด้านการวางแผนการพัฒนาครู มีค่าเฉลี่ย           
( X̅  = 3.72, S.D = 0.92)  แ ล ะ ด้ า น ก า ร น า แ ผ น พั ฒ น า ค รู ไ ป ใ ช้  มี ค่ า เ ฉ ลี่ ย ต่ า ที่ สุ ด                                    
(X̅ = 3.67, S.D = 0.68) ตามล าดับ  
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ตารางที่  4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์แห่งสาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ทั้ง 4 ด้าน (ภาพรวม) 

 
ปัญหาการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

การวางแผนการพัฒนาครู 

การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

การประเมินผลการพัฒนาครู 

2.76 

2.73 

2.61 

2.71 

0.88 

0.84 

0.81 

0.94 

น้อย 

น้อย 

น้อย 

น้อย 

รวม 2.70 0.84 น้อย 

 
จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

นครหลวงเวียงจันทน์ พบว่า ค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหาการพัฒนาครูโดยรวม อยู่ในระดับ น้อย                              
(X̅ = 2.70, S.D = 0.84) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 2.76, S.D = 0.88) รองลงมาคือ การการวางแผนพัฒนาครู มีค่าเฉลี่ย                          
(X̅ = 2.73, S.D = 0.84) และ ด้านการน าแผนพัฒนาไปใช้ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 2.61, S.D = 0.81) 
ตามล าดับ 

ตอนที่ 2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
นครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว แต่ละด้าน 

 ตารางที่  4.4 ค่าเฉลี่ย และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพการพัฒนาครู ด้าน การ
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู  
 
การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

1. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ด าเนินการโดยการสังเกตพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของครู 

2. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ด าเนินการโดยการประเมินการปฏิบัติงานของครู 

3.83 

 
 

3.85 

 

0.77 

 
 

0.74 

 

มาก 

 
 

มาก 
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การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

3. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ด าเนินการโดยการศึกษาวิเคราะห์จากเอกสาร
และหลักฐานการปฏิบัติงานของครู 

4. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ด า เนินการโดย การประชุมศึกษาในระดับ
ผู้บริหารโรงเรียน 

5. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ด าเนินการโดย การส ารวจจากความคิดเห็นของ
คณะกรรมการสถานศึกษา 

6. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ตาม แผนพัฒนาหรือแผนงานของโรงเรียน 

7. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ตาม นโยบายจากกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา 

8. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ตาม เกณฑ์มาตรฐานขั้นต่ าในด้านวุฒิ และ
ประสบการณ์ของคร ู

9. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นพิจารณาจาก
ความต้องการของคร ู

10. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นพิจารณาจาก
ความต้องการของผู้บริหารเอง 

3.73 

 
 

3.81 

 
 

3.59 

 
 

4.03 

 

4.09 

 

3.71 

 
 

 

3.63 

 

3.48 

 

0.86 

 
 

0.86 

 
 

0.83 

 
 

0.80 

 

0.85 

 

0.83 

 
 

 

0.86 

 

0.87 

 

มาก 

 
 

มาก 

 
 

มาก 

 
 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 
 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 3.77 0.56 มาก 

 
จากตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์สภาพการพัฒนาครูด้านการก าหนดความจ าเป็นในการ

พัฒนาครู พบว่า ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 3.77, S.D = 0.56) เมื่อพิจารณารายข้อการปฏิบัติพบว่า ข้อรายการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
คือ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู ตาม นโยบายจากกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา  
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(X̅ = 4.09, S.D = 0.85) รองลงมาคือ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูตาม แผนพัฒนา 
หรือแผนงานของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 4.03, S.D = 0.80) ส่วน ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็น
พิจารณาจากความต้องการของผู้บริหารเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าทีสุ่ด (X̅ = 3.48, S.D = 0.87) 

 

ตารางที่  4.5 แสดงความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับสภาพด้านการก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาครู 
 

ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู 

ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

1. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด าเนินการโดยการสังเกต
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู 

2. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด าเนินการโดยการประเมินการ
ปฏิบัติงานของครู 

3. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด าเนินการโดย การศึกษา
วิเคราะห์จากเอกสารและหลักฐานการ
ปฏิบัติงานของครู 

4. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด าเนินการโดย การประชุมศึกษา
ในระดับผู้บริหารโรงเรียน 

5. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด าเนินการโดย การส ารวจจาก
ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษา 

6. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูอิงตาม แผนพัฒนาหรือแผนงาน
ของโรงเรียน 

3.91 

 
 

3.94 

 
 

3.81 

 
 

 

3.92 

 
 

3.65 

 
 

4.10 

0.78 

 
 

0.69 

 
 

0.40 

 
 

 

0.87 

 
 

0.86 

 
 

0.76 

 

3.79 

 
 

3.82 

 
 

3.70 

 
 

 

3.76 

 
 

3.56 

 
 

4.00 

 

0.77 

 
 

0.76 

 
 

0.86 

 
 

 

0.85 

 
 

0.82 

 
 

0.82 
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ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู 

ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

7. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูอิงตาม นโยบายจากกระทรวง 
ศึกษาธิการ และกีฬา 

8. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูอิงตาม เกณฑ์มาตรฐานขั้นต่ าใน
ด้านวุฒิและประสบการณ์ของครู 

9. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นพิจารณา
จากความต้องการของครู 

10. ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นพิจารณา
จากความต้องการของผู้บริหารเอง 

4.09 

 
 

3.74 

 
 

3.61 

 

3.49 

0.87 

 
 

0.81 

 
 

0.86 

 

0.88 

4.08 

 
 

3.69 

 
 

3.64 

 

3.74 

 

0.85 

 
 

0.83 

 
 

0.86 

 

0.86 

รวม 3.82 0.54 3.75 0.57 

  
จากตาราง 4.5 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับสภาพด้านการ

ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยการก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาครูโดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.82, S.D = 0.54) เมื่อพิจารณาด้านราย
ข้อ พบว่า ข้อรายการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูตาม 
แผนพัฒนาหรือแผนงานของโรงเรียน (X̅ = 4.10, S.D = 0.76) รองลงมาคือ ผู้บริหารก าหนดความ
จ าเป็นในการพัฒนาครูตามนโยบายจากกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา มีค่าเฉลี่ย                            (X̅ 
= 4.09, S.D = 0.87) และ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครุพิจารณาจากความต้องการ
ของผู้บริหารเอง มีค่าเฉลี่ย(X̅ = 3.49, S.D = 0.88) ส่วนกลุ่มครู มีค่าเฉลี่ยการก าหนดความจ าเป็นใน
การพัฒนาครูโดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.75, S.D = 0.57) เมื่อพิจารณาด้านรายข้อ พบว่า ข้อ
รายการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูอิงตาม นโยบายจาก
กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา(X̅ = 4.08, S.D = 0.85) รองลงมาคือ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นใน
การพัฒนาครูตามแผนพัฒนาหรือแผนงานของโรงเรียน (X̅ = 4.00, S.D = 0.82) และ ผู้บริหาร
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูด าเนินการโดย การส ารวจจากความคิดเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.56, S.D = 0.82) 
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ตารางที่  4.6 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพการพัฒนาครู ด้านการวาง
แผนการพัฒนาคร ู

 
การวางแผนพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

1. ผู้บริหารวางแผนพัฒนาครูโดยด าเนินการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว เกินกว่า 5 ปี 

2. ผู้บริหารการวางแผนพัฒนาครูโดย 
ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาระยะ เวลา 3-5 
ปี 

3. ผู้บริหารการวางแผนพัฒนาครูโดย 
ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 

4. ผู้บริหารได้ก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา
คร ู

5. ผู้บริหารได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
พัฒนาครู 

6 ผู้บริหารได้ก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู 

7. ผู้บริหารได้ก าหนดงบประมาณในการ
พัฒนาครู 

8. ผู้ บ ริ ห า ร ไ ด้ ก า ห น ด โ ค ร ง ก า ร ต า ม
แผนพัฒนาครู 

9. ผู้บริหารได้ก าหนดการติดตามตรวจสอบ 
และประเมินผลการพัฒนาครู 

10. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้หัวหน้าฝ่ายหรือ
หัวหน้าหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ในการวางแผนพัฒนาครู 

 

3.94 

 

3.92 

 
 

3.61 

 

3.74 

 

3.87 

 

3.77 

 

3.35 

 

3.48 

 

3.66 

 

3.72 

 

0.75 

 

0.87 

 
 

0.90 

 

0.87 

 

0.93 

 

0.81 

 

0.96 

 

0.94 

 

0.93 

 

0.85 

 

มาก 

 

มาก 

 
 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

น้อย 

 

น้อย 

 

มาก 

 

มาก 
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การวางแผนพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

11. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครู/อาจารย์เข้ามา
มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการวางแผนพัฒนาครู 

12. ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูโดยรวมทั้ง
โรงเรียน 

13. ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูเป็นกลุ่ม 

14. ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูเป็น
รายบุคคล 

15. โรงเรียนมีการจัดล าดับความจ าเป็นที่
เร่งด่วนในการพัฒนาครู 

16. โรงเรียนมีการจัดสรรงบประมาณ และ
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาครู 

3.73 

 

3.93 

 

3.77 

3.27 

 

3.89 

 

3.89 

 

1.05 

 

0.86 

 

1.00 

1.12 

 

0.91 

 

0.99 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

น้อย 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 3.72 0.66 มาก 

 
จากตารางที่ 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพการพัฒนาครูด้านการวางแผนการพัฒนาครู พบว่า 

ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติการวางแผนการพัฒนาครูโดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.72, S.D = 0.66) เมื่อ
พิจารณารายข้อการปฏิบัติ พบว่า ข้อรายการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด คือ ผู้บริหารวางแผนพัฒนาครู
โดยด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว เกินกว่า 5 ปี (X̅ = 3.94, S.D = 0.75) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูโดยรวมทั้งโรงเรียน มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 3.93, S.D = 0.86) ส่วนผู้บริหารมี
แผนการ พัฒนาครูเป็นรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.27, S.D = 1.12)  
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ตารางที่  4.7 แสดงความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับสภาพด้านการวางแผน
ในการพัฒนาคร ู
 

ด้านการวางแผนในการพัฒนาครู 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

1. ผู้บริหารวางแผนพัฒนาครูโดยด าเนินการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว เกินกว่า 5 ปี 

2. ผู้บริหารการวางแผนพัฒนาครูโดย 
ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาระยะ เวลา3-5 ปี 

3. ผู้บริหารการวางแผนพัฒนาครูโดย 
ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 

4. ผู้บริหารได้ก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา
คร ู

5. ผู้บริหารได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
พัฒนาครู 

6. ผู้บริหารได้ก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู 

7. ผู้บริหารได้ก าหนดงบประมาณในการ
พัฒนาครู 

8. ผู้บริหารได้ก าหนดโครงการตามแผนพัฒนา
คร ู

9. ผู้บริหารได้ก าหนดการติดตามตรวจสอบ 
และประเมินผลการพัฒนาครู 

10. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้หัวหน้าฝ่ายหรือ
หัวหน้าหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ในการวางแผนพัฒนาครู 

 

3.79 

 

4.00 

 

3.63 

 

3.92 

 

3.80 
 

3.89 

 

3.32 

 

3.51 

 

3.67 

 

3.74 

0.70 

 

0.84 

 

0.89 

 

0.85 

 

0.88 
 

0.75 

 

0.88 

 

0.88 

 

0.90 

 

0.85 

 

3.92 

 

3.89 

 

3.60 

 

3.67 

 

3.78 
 

3.73 

 

3.37 

 

3.46 

 

3.66 

 

3.71 

 

0.78 

 

0.89 

 

0.90 

 

0.87 

 

0.59 
 

0.83 

 

0.99 

 

0.96 

 

0.94 

 

0.86 
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ด้านการวางแผนในการพัฒนาครู 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

11. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครู/อาจารย์เข้ามามี
ส่วนร่วมรับผิดชอบในการวางแผนพัฒนาครู
12. ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูโดยรวมทั้ง
โรงเรียน 

13. ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูเป็นกลุ่ม 

14. ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูเป็น
รายบุคคล 

15. โรงเรียนมีการจัดล าดับความจ าเป็นที่
เร่งด่วนในการพัฒนาครู 

16. โรงเรียนมกีารจัดสรรงบประมาณ และ
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาครู 

3.79 
 

3.96 

 

3.88 

3.28 

 

3.93 

 

3.89 

0.97 
 

0.18 

 

0.94 

1.13 

 

0.83 

 

0.99 

3.71 
 

3.92 

 

3.73 

3.26 

 

3.87 

 

3.89 

1.07 
 

0.87 

 

1.02 

1.12 

 

0.93 

 

1.00 

รวม 3.76 0.60 3.70 0.68 

 
จากตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะหว์ิเคราะห์ความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับสภาพ

การพัฒนาครูด้านการวางแผนพัฒนาครู พบว่า ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติการวางแผนพัฒนาครู โดยรวม อยู่
ในระดับ มาก (X̅ = 3.76, S.D = 0.60) เมื่อพิจารณาด้านรายข้อการปฏิบัติ พบว่า ผู้บริหารการ
วางแผนพัฒนาครูโดย ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาระยะ เวลา 3-5 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด                  (X̅ 
= 4.00, S.D = 0.84) รองลงมาคือ ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูโดยรวมทั้งโรงเรียน มีค่าเฉลี่ย  (X̅ = 
3.96, S.D = 0.18) และผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูเป็นรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด           (X̅ = 
3.28, S.D = 0.18) ส่วน กลุ่มครู มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติการวางแผนพัฒนาครูโดยรวม อยู่ในระดับ มาก 
(X̅ = 3.70, S.D = 0.68) เมื่อพิจารณาด้านข้อรายการปฏิบัติ พบว่า ข้อรายการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด มี 2 ข้อรายการคือ ผู้บริหารวางแผนพัฒนาครูโดยด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว 
เกินกว่า 5 ปี  (X̅ = 3.92, S.D = 0.78) และ ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูโดยรวมทั้งโรงเรียน มี
ค่าเฉลี่ย (X̅ = 3.92, S.D = 0.87) รองลงมา มี 2 ข้อรายการคือ ผู้บริหารการวางแผนพัฒนาครูโดย 
ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาระยะ เวลา3-5 ปี มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 3.89, S.D = 0.89) และ โรงเรียนมีการ
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จัดสรรงบประมาณ และค่าใช้จ่ายในการพัฒนาครู (X̅ = 3.89, S.D = 1.00) ส่วน ผู้บริหารมีแผนการ 
พัฒนาครูเป็นรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.26, S.D = 1.12) 

ตารางที่  4.8 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพการพัฒนาครู ด้านการน า
แผนพัฒนาครูไปใช้ 

การน าแผนพัฒนาครไูปใช้ 𝐗̅ S.D การแปลผล 

1. ผู้บริหาร ก าหนดผู้รับผิดชอบการปฏิบัติ 
และควบคุมงานตามแผนพัฒนาครู 

2. ผู้บริหาร จัดประชุมชี้แจงและสร้างความ
เข้าใจกับผู้เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาครู 

3. ผู้บริหาร จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอในการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาครู 

4. ผู้บริหาร ก าหนดรูปแบบความร่วมมือ และ
การประสานงานระหว่างหน่วยงานหรือบุคคล
ที่เก่ียวข้องในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู 

5. ผู้บริหาร นิ เทศ ช่วยเหลือแนะน าการ
ปฏิบัติงานในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู 

6. ผู้บริหาร ควบคุมติดตามผลในการปฏิบัติ
ตามแผนพัฒนาคร ู

7. โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม การพัฒนาครูเป็น
รายบุคคล 

8. โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม การพัฒนาครูเป็น
รายกลุ่ม 

9. โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม ส่งเสริมให้ครูมี
การ พัฒนาด้ วยตั ว เองในการปฏิบัติ ง าน
ประจ าวัน 
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การน าแผนพัฒนาครไูปใช้ 𝐗̅ S.D การแปลผล 

10. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาครู 

11. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูไปฝึกงาน 

12. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดย
การศึกษาค้นคว้าจากต ารา /เอกสารด้วย
ตัวเอง 

13. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูเข้ารับฟังการบรรยาย ประชุม 
สัมมนา อบรม 

14. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูได้ไปศึกษาดูงาน 

15. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูไปสังเกตการสอนของผู้อ่ืน 

16. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูลาไปศึกษาต่อ 
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รวม 3.67 0.68 มาก 

 
จากตารางที่ 4.8 ผลการวิเคราะห์สภาพการพัฒนาครู ด้านการน าแผนพัฒนาไปใช้ พบว่า 

ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติการน าแผนพัฒนาไปใช้ โดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.67, S.D = 0.68) เมื่อ
พิจารณาด้านรายข้อการปฏิบัติ พบว่า ข้อรายการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารให้ครูได้รับ
การพัฒนาโดยเปิดโอกาสให้ครูไปฝึกงาน (X̅ = 3.94, S.D = 0.80) รองลงมาคือ ผู้บริหารให้ครูได้รับ
การพัฒนาโดยเปิดโอกาสให้ครูไปศึกษาดูงาน มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 3.85, S.D = 1.65) ส่วนผู้บริหาร 
ควบคุมติดตามผลในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาคร ูมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.31, S.D = 0.93) 
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ตารางที่  4.9 แสดงความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับสภาพด้านการน า
แผนพัฒนาครูไปใช้ 

ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

1. ผู้บริหาร ก าหนดผู้รับผิดชอบการ
ป ฏิ บั ติ  แ ล ะ ค ว บ คุ ม ง า น ต า ม
แผนพัฒนาครู 

2. ผู้บริหาร จัดประชุมชี้แจงและสร้าง
ความเข้าใจกับผู้เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู 

3. ผู้ บ ริ ห า ร  จั ด ส ร ร ท รั พ ย า ก ร
สนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ
ในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู 

4. ผู้บริหาร ก าหนดรูปแบบความ
ร่วมมือ และการประสานงานระหว่าง
หน่วยงานหรือบุคคลที่ 

5. เ กี่ ย ว ข้ อ ง ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ต า ม
แผนพัฒนาครู 

6. ผู้บริหาร นิเทศ ช่วยเหลือแนะน า
การปฏิบัติ งานในการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาครู 

7. ผู้บริหาร ควบคุมติดตามผลในการ
ปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู 

8. โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม การ
พัฒนาครูเป็นรายบุคคล 

9. โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม การ
พัฒนาครูเป็นรายกลุ่ม 
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ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

10. โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม ส่งเสริม
ให้ครูมีการพัฒนาด้วยตัวเองในการ
ปฏิบัติงานประจ าวัน 

11. ผู้ บ ริ ห า ร เ ปิ ด โ อ ก า ส ใ ห้
คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู 

12. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนา
โดยเปิดโอกาสให้ครูไปฝึกงาน 

13. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนา
โดยการศึกษาค้นคว้าจากต ารา /
เอกสารด้วยตัวเอง 

14. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนา
โดยเปิดโอกาสให้ครูเข้ารับฟังการ
บรรยาย ประชุม สัมมนา อบรม 

15. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนา
โดยเปิดโอกาสให้ครูได้ไปศึกษาดูงาน 

16. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนา
โดยเปิดโอกาสให้ครูไปสังเกตการสอน
ของผู้อื่น 

17. ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนา
โดยเปิดโอกาสให้ครูลาไปศึกษาต่อ 
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จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับสภาพการ
พัฒนาครู ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ พบว่า ค่าเฉลี่ยการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ โดยรวม อยู่ใน
ระดับมาก (X̅ = 3.72, S.D = 0.73) เมื่อพิจารณาด้านรายข้อการปฏิบัติ พบว่า ข้อรายการปฏิบัติที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด มี 2  ข้อรายการ คือ ผู้บริหาร ก าหนดผู้รับผิดชอบการปฏิบัติ และควบคุมงานตาม
แผนพัฒนาครู มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 4.08, S.D = 0.86) และ ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิดโอกาส
ให้ครูเข้ารับฟังการบรรยาย ประชุม สัมมนา อบรม มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 4.08, S.D = 2.66) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู  มี
ค่าเฉลี่ย (X̅ = 4.02, S.D = 0.78) และ  ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยการศึกษาค้นคว้าจากต ารา 
/เอกสารด้วยตัวเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.25, S.D = 1.15) ส่วนกลุ่ม ครู พบว่า ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้คณะกรรมการบริหารโรงเรียนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด                  
(X̅ = 3.90, S.D = 0.81) รองลงมา มี 2 ข้อรายการปฏิบัติ คือ ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูได้ไปศึกษาดูงาน มีค่าเฉลี่ย  (X̅ = 3.84, S.D = 1.01) และ ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนา
โดยเปิดโอกาสให้ครูไปสังเกตการสอนของผู้อ่ืน มีค่าเฉลี่ย  (X̅ = 3.84, S.D = 1.01) ส่วน ผู้บริหารให้
ครูได้รับการพัฒนาโดยการศึกษาค้นคว้าจากต ารา /เอกสารด้วยตัวเอง มีค่าเฉลี่ย ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด                   
(X̅ = 3.40, S.D = 1.94) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 



 

 

95 

ตารางที่  4.10 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพการพัฒนาครู ด้านการ
ประเมินผลการพัฒนาครู 
 

การประเมินผลการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

1. ผู้บริหารจัดการประเมินสภาพการเริ่มต้น แผน 
พัฒนาของโรงเรียนในระยะเวลา ก่อนการด าเนินตาม
แผน 

2. ผู้บริหารการจัดการประเมินแผนพัฒนาของ
โรงเรียนในระยะเวลา ระหว่างการด าเนินตามแผน 

3. ผู้บริหารการจัดการประเมินประสิทธิผลของ
แผนพัฒนาของโรงเรียนในระยะเวลา ระยะเสร็จสิ้น
การด าเนินตามแผน 

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนมีส่วนร่วมในการประเมินแผนพัฒนาครู 

5. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วยการสังเกต
พฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนา 

6. ผู้ บริหารประเมินประเมินประสิ ทธิ ผลและ
ประสิทธิภาพ ของการพัฒนาครูจาก การสรุป 
รายงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 

7. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วยการใช้แบบ
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล 

8. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย การประชุม
ระหว่างคณะรับผิดชอบการประเมิน 

9. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย การประชุม
ร่วมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 
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การประเมินผลการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

10. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย ผู้เข้ารับ
การพัฒนาประเมินตนเองตามแบบฟอร์มที่
ผู้รับผิดชอบก าหนด 

11. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย สอบถาม
ผลการปฏิบัติงานจากนักเรียน 

12. ผลการประเมินการพัฒนาครูได้น ามา สรุปและ
จัดพิมพ์เป็นรายงานประจ าปีเผยแพร่ให้บุคลากร
ผู้ปกครอง และผู้เกี่ยวข้องรับทราบ 

13. ผลการประเมินการพัฒนาครูได้น ามา สรุปและ
จัดพิมพ์เป็นเอกสารของโรงเรียนเผยแพร่ให้บุคลากร
ในโรงเรียนรับทราบ 

14. ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไปปรับปรุง
แก้ไขในการก าหนดนโยบายการพัฒนาครูให้ดียิ่งขึ้น 

15. ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไปปรับปรุง
แก้ไขในแผนงาน และโครงการพัฒนาครูในครั้งต่อไป 

16. ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไปปรับปรุง
แก้ไขในการแก้ปัญหาเร่งด่วน 

17. ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไปปรับปรุง
แก้ไขใน การประกอบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน
ของครู 

3.55 

 
 

3.49 

 

3.68 

 
 

3.67 

 
 

3.83 

 

3.78 

 

3.67 

 

3.70 

 

 

0.86 

 
 

0.98 

 

1.28 

 

 

0.93 

 
 

0.86 

 

0.83 

 

0.90 

 

0.79 

 

 

มาก 

 
 

น้อย 

 

มาก 

 
 

มาก 

 
 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

รวม 3.71 0.62 มาก 

 
จากตารางที่ 4 10 ผลการวิเคราะห์สภาพการพัฒนาครู ด้านการประเมินผลการพัฒนา พบว่า 

ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติ การประเมินผลการพัฒนาครูโดยรวม อยู่ในระดับมาก (X̅ = 3.71, S.D = 0.62) 
เมื่อพิจารณารายข้อการปฏิบัติ พบว่า ข้อรายการปฏิบัติมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ผู้บริหารประเมินผลการ
พัฒนาครูด้วย การประชุมร่วมกับผู้เข้ารับการพัฒนา (X̅ = 3.88, S.D = 0.85) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
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น า ผลการประเมินการพัฒนาไปปรับปรุงแก้ไขในการก าหนดนโยบายการพัฒนาครูให้ดียิ่งขึ้น  มี
ค่าเฉลี่ย (X̅ = 3.83, S.D = 0.86) ส่วน ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย สอบถามผลการ
ปฏิบัติงานจากนักเรียน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.49, S.D = 0.98) 

ตารางที่  4.11 แสดงความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับสภาพด้านการ
ประเมินผลการพัฒนาครู 
 

ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

1. ผู้บริหารจัดการประเมินสภาพการเริ่มต้น 
แผนพัฒนาของโรงเรียนในระยะเวลา ก่อนการ
ด าเนินตามแผน 

2. ผู้บริหารการจัดการประเมินแผนพัฒนาของ
โรงเรียนในระยะเวลา ระหว่างการด าเนินตามแผน 

3. ผู้บริหารการจัดการประเมินประสิทธิผลของ
แผนพัฒนาของโรงเรียนในระยะเวลา ระยะเสร็จ
สิ้นการด าเนินตามแผน 

4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะกรรมการบริหาร
โรงเรียนมีส่วนร่วมในการประเมินแผนพัฒนาครู 

5. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วยการ
สังเกตพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนา 

6. ผู้บริหารประเมินประสิทธิผล และประสิทธิภาพ
ของการพัฒนาครูจาก การสรุป รายงานของผู้เข้า
รับการพัฒนา 

7. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วยการใช้
แบบติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผล 

8. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย การ
ประชุมระหว่างคณะรับผิดชอบการประเมิน 

3.80 

 
 

3.75 

 

3.76 

 
 

3.89 

 

3.78 

 

3.84 

 
 

3.70 

 

3.79 

 

0.76 

 
 

0.80 

 

0.85 

 
 

0.77 

 

0.76 

 

0.81 

 
 

0.90 

 

0.82 

 

3.66 

 
 

3.69 

 

3.59 

 
 

3.76 

 

3.75 

 

3.78 

 
 

3.71 

 

3.70 

 

0.80 

 
 

0.79 

 

0.87 

 
 

0.83 

 

0.83 

 

0.83 

 
 

0.87 

 

0.84 
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ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

9. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย การ
ประชุมร่วมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 

10. ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย ผู้เข้า
รับการพัฒนาประเมินตนเองตามแบบฟอร์มที่
ผู้รับผิดชอบก าหนด 

11. ผู้ บริหารประเมินผลการพัฒนาครู ด้ ว ย 
สอบถามผลการปฏิบัติงานจากนักเรียน 

12. ผลการประเมินการพัฒนาครูได้น ามา สรุป 
และจัดพิมพ์เป็นรายงานประจ าปีเผยแพร่ให้
บุคลากร ผู้ปกครอง และผู้เกี่ยวข้องรับทราบ 

13. ผลการประเมินการพัฒนาครูได้น ามา สรุป
และจัดพิมพ์เป็นเอกสารของโรงเรียนเผยแพร่ให้
บุคลากรในโรงเรียนรับทราบ 

14. ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุงแก้ไขในการก าหนดนโยบายการพัฒนา
ครูให้ดียิ่งขึ้น 

15. ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุงแก้ไขในแผนงาน และโครงการพัฒนาครู
ในครั้งต่อไป 

16. ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุงแก้ไขในการแก้ปัญหาเร่งด่วน 

17. ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุงแก้ไขใน การประกอบการพิจารณาผล
การปฏิบัติงานของครู 

3.90 

 

3.58 

 
 

3.51 

 

3.74 

 
 

3.69 

 
 

3.09 

 
 

3.89 

 
 

3.79 

 

3.73 

0.89 

 

0.86 

 
 

1.01 

 

0.93 

 
 

0.95 

 
 

0.86 

 
 

0.81 

 
 

0.84 

 

0.76 

3.88 

 

3.54 

 
 

3.49 

 

3.65 

 
 

3.67 

 
 

3.83 

 
 

3.74 

 
 

3.63 

 

3.69 

0.84 

 

0.86 

 
 

0.97 

 

1.39 

 
 

0.92 

 
 

0.86 

 
 

0.83 

 
 

0.92 

 

0.80 

รวม 3.77 0.63 3.69 0.72 
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จากตาราง 4.11 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับสภาพการพัฒนาครู
ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู พบว่า ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติการประเมินผลการพัฒนาครู โดยรวม อยู่
ในระดับมาก (X̅ = 3.77, S.D = 0.63) เมื่อพิจารณาด้านรายข้อการปฏิบัติพบว่า ข้อรายการที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย การประชุมร่วมกับผู้เข้ารับการพัฒนา     
(X̅ = 3.90, S.D = 0.89) รองลงมามี 2 ข้อรายการปฏิบัติคือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนมีส่วนร่วมในการประเมินแผนพัฒนาครู มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 3.89, S.D = 0.77) และ 
ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไปปรับปรุงแก้ไขในแผนงาน และโครงการพัฒนาครูในครั้งต่อไป
มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 3.90, S.D = 0.81) ส่วน ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไปปรับปรุงแก้ไขใน
การก าหนดนโยบายการพัฒนาครูให้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.09, S.D = 0.86) ส่วนกลุ่ม ครู 
พบว่า ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติการพัฒนาครูโดยรวมอยู่ในระดับ มาก (X̅ = 3.69, S.D = 0.72) เมื่อ
พิจารณาด้านรายข้อการปฏิบัติ พบว่า ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย การประชุมร่วมกับผู้เข้า
รับการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 3.88, S.D = 0.84) รองลงมา คือ ผู้บริหารน าผลการประเมิน
การพัฒนาไปปรับปรุงแก้ไขในการก าหนดนโยบายการพัฒนาครูให้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ย                      (X̅ 
= 3.83, S.D = 0.86)  ส่วน ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย สอบถามผลการปฏิบัติงานจาก
นักเรียน มี่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 3.49, S.D = 0.97) 
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ตอนที่ 2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว แต่ละด้าน 

 
ตารางที่  4.12 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาการพัฒนาครู ด้านการ

ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 
 

การก าหนดความจ าเป็นการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
เกิดจากแนวคิดของผู้บริหารระดับสูง โดยไม่
เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน 

2. โรงเรียนไม่มีการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนที่จะสามารถน าใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดความจ าเป็นได้ 

3. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถใน
การส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความ
จ าเป็นในการพัฒนา 

4. ขาดกิจกรรมการส่งเสริมให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญ และกระตือรือร้นในการให้ข้อมูล
เกี่ยวกับความจ าเป็นในการพัฒนา 

 

2.75 

 
 

2.76 

 
 

2.81 

 
 

2.73 

 

 

 

1.07 

 
 

1.02 

 
 

1.09 

 
 

1.02 

 

 

 

น้อย 

 
 

น้อย 

 
 

น้อย 

 
 

น้อย 

 

 

 

รวม 2.76 0.88 น้อย 

 
จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ปัญหาการพัฒนาครู ด้านการหาความจ าเป็นในการ

พัฒนาครู พบว่า ค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหาด้านการหาความจ าเป็นในการพัฒนาครูโดยรวม อยู่ในระดับ 
น้อย (X̅ = 2.76, S.D = 0.88) เมื่อพิจารณารายข้อการเกิดปัญหามีค่าเฉลี่ยสูงทีสุ่ด คือ ขาดบุคลากรที่
มีความรู้  ความสามารถ ในการส ารวจ และวิเคราะห์เ พ่ือก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา                 
(X̅ = 2.81, S.D = 1.09) รองลงมา คือ โรงเรียนไม่มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน
ที่จะสามารถน าใช้เป็นแนวทางในการก าหนดความจ าเป็นได้ มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.76, S.D = 1.02) ส่วน 
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ขาดกิจกรรมการส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความส าคัญ และกระตือรือร้นในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับความ
จ าเป็นในการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 2.73, S.D = 1.02) 

 
ตารางที่  4.13 แสดงความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับปัญหาด้านการก าหนด

ความจ าเป็นในการพัฒนาครู 
 

ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูเกิด
จากแนวคิดของผู้บริหารระดับสูง โดยไม่เปิด
โอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน 

2. โ ร ง เ รี ยน ไม่ มี การก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนที่จะสามาถน าใช้ เป็น
แนวทางในการก าหนดความจ าเป็นได้ 

3. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความจ าเป็นใน
การพัฒนา 

4. ขาดกิจกรรมการส่ง เสริมให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญ และกระตือรือร้นในการให้ข้อมูล
เกี่ยวกับความจ าเป็นในการพัฒนา  

2.73 

 
 

2.71 

 
 

2.98 

 
 

2.76 

0.09 

 
 

1.02 

 
 

1.13 

 
 

1.00 

2.75 

 
 

2.78 

 
 

2.78 

 
 

2.72 

1.06 

 
 

1.02 

 
 

1.02 

 
 

1.02 

รวม 2.80 0.88 2.75 0.88 

 

จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับปัญหาการ
พัฒนาครูด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา พบว่า ค่าเฉลี่ยด้านการก าหนดความจ าเป็นใน
การพัฒนาครู โดยรวม อยู่ในระดับ น้อย  (X̅ = 2.80, S.D = 0.88) เมื่อพิจารณารายข้อการเกิดปัญหา
พบว่า ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความจ าเป็นใน
การพัฒนา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 2.98, S.D = 1.13) รองลงมาคือ ขาดกิจกรรมการส่งเสริมให้
บุคลากรเห็นความส าคัญ และกระตือรือร้นในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับความจ าเป็นในการพัฒนา (X̅ = 
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2.76, S.D = 1.00) ส่วน โรงเรียนไม่มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนที่จะสามาถน า
ใช้เป็นแนวทางในการก าหนดความจ าเป็นได้ มี่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 2.71, S.D = 1.02) ส่วนกลุ่ม ครู 
พบว่า ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู โดยรวม อยู่ในระดับ น้อย                                  (X̅ 
= 2.75, S.D = 0.88) เมื่อพิจารณารายข้อการเกิดปัญหาพบว่า ข้อรายการเกิดปัญหาการพัฒนาครูที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด มี 2 ข้อรายการคือ โรงเรียนไม่มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนที่จะ
สามาถน าใช้เป็นแนวทางในการก าหนดความจ าเป็นได้ มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.78, S.D = 1.02) และ ขาด
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา มี
ค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.78, S.D = 1.02) ส่วน ขาดกิจกรรมการส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความส าคัญ และ
กระตือรือร้นในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับความจ าเป็นในการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด                    (X̅ 
= 2.72, S.D = 1.02) 
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ตารางที่  4.14 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาการพัฒนาครู ด้านการ
วางแผนการพัฒนาครู 

 
การวางแผนการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

1. แผนพัฒนาครูมีการก าหนดวัตถุประสงค์ หรือ
จุดมุ่งหมายไว้ไม่ชัดเจน 

2. การวางแผนพัฒนาครูไม่สอดคล้อง หรือ
เป็นไปตามความต้องการในการพัฒนาครูอย่าง
แท้จริง 

3. ขาดบุคลากรที่มีความสามารถ ในเรื่องของ
การวางแผนพัฒนา 

4. ขาดการกระตุ้ นชั กจู ง ให้ บุ คลาก ร เห็ น
ความส าคัญของการวางแผนพัฒนาครู ทั้งระยะ
สั้น ระยะยาว 

5. งบประมาณที่ใช้ในแผนพัฒนาครูไม่เหมาะสม
เพียงพอ เป็นเหตุให้การพัฒนาไม่สมบูรณ์ 

6. ขาดการควบคุม และติดตามตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้อย่างต่อเนื่อง 

2.67 

 

2.66 

 
 

2.70 

 

2.79 

 
 

 

2.90 

 

2.69 

 

 

0.99 

 

1.04 

 
 

1.05 

 

1.05 

 
 

1.14 

 

0.98 

 

 

น้อย 

 

น้อย 

 
 

น้อย 

 

น้อย 

 
 

น้อย 

 

น้อย 

 

 

รวม 2.73 0.84 น้อย 

 
จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ปัญหาการพัฒนาครู ด้านการวางแผนพัฒนาครู พบว่า 

ค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหาด้านการวางแผนพัฒนาครู โดยรวม อยู่ในระดับน้อย ( X̅ = 2.73, S.D = 0.84) 
เมื่อพิจารณารายข้อรายการเกิดปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ งบประมาณที่ใช้ในแผนพัฒนาครูไม่
เหมาะสมเพียงพอ เป็นเหตุให้การพัฒนาไม่สมบูรณ์ (X̅ = 2.90, S.D = 1.14) รองลงมาคือ ขาดการ
กระตุ้นชักจูงให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการวางแผนพัฒนาครู ทั้งระยะสั้น ระยะยาว มีค่าเฉลี่ย 
(X̅ = 2.79, S.D = 1.05) ส่วน การวางแผนพัฒนาครูไม่สอดคล้อง หรือเป็นไปตามความต้องการใน
การพัฒนาครูอย่างแท้จริง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 2.66, S.D = 1.04)  
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ตารางที่  4.15 แสดงความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับปัญหาด้านการวาง
แผนการพัฒนาคร ู
 

ด้านการวางแผนการพัฒนาครู 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

1. แผนพัฒนาครูมีการก าหนดวัตถุประสงค์ หรือ
จุดมุ่งหมายไว้ไม่ชัดเจน 

2. การวางแผนพัฒนาครูไม่สอดคล้อง หรือเป็นไป
ตามความต้องการในการพัฒนาครูอย่างแท้จริง 

3. ขาดบุคลากรที่มีความสามารถ ในเรื่องของการ
วางแผนพัฒนา 

4. ข าดกา รกร ะตุ้ น ชั ก จู ง ใ ห้ บุ ค ล า ก ร เ ห็ น
ความส าคัญของการวางแผนพัฒนาครู ทั้งระยะ
สั้น ระยะยาว 

5. งบประมาณที่ใช้ในแผนพัฒนาครูไม่เหมาะสม
เพียงพอ เป็นเหตุให้การพัฒนาไม่สมบูรณ์ 

6. ขาดการควบคุม และติดตามตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้อย่างต่อเนื่อง 

2.64 

 

2.61 

 

2.84 

 

2.85 

 
 

2.99 

 

2.81 

1.08 

 

1.11 

 

1.01 

 

0.99 

 
 

1.18 

 

1.00 

2.68 

 

2.69 

 

2.65 

 

2.77 

 
 

2.68 

 

2.64 

0.95 

 

1.01 

 

1.03 

 

1.07 

 
 

1.13 

 

0.96 

รวม 2.79 0.88 2.71 0.82 

 

จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับปัญหาการ
พัฒนาครูด้านการวางแผนพัฒนาครู พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของผู้บริหารมีค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหา 
อยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.79, S.D = 0.88) เมื่อพิจารณาด้านรายข้อการเกิดปัญหา พบว่า งบประมาณ
ที่ใช้ในแผนพัฒนาครูไม่เหมาะสมเพียงพอ เป็นเหตุให้การพัฒนาไม่สมบูรณ์  มีค่าเฉลี่ย  (X̅ = 2.99, 
S.D = 1.18) รองลงมา คือ ขาดการควบคุม และติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้
อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.81, S.D = 1.00) ส่วน การวางแผนพัฒนาครูไม่สอดคล้อง หรือ
เป็นไปตามความต้องการในการพัฒนาครูอย่างแท้จริง มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (X̅ = 2.61, S.D = 1.11) 
ส่วนกลุ่ม ครู มีค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหา อยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.71, S.D = 0.82) เมื่อพิจารณารายข้อ
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การเกิดปัญหา พบว่า การวางแผนพัฒนาครูไม่สอดคล้อง หรือเป็นไปตามความต้องการในการพัฒนา
ครูอย่างแท้จริง มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  (X̅ = 2.69, S.D = 0.82) รองลงมาคือ แผนพัฒนาครูมีการก าหนด
วัตถุประสงค์ หรือจุดมุ่งหมายไว้ไม่ชัดเจน มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.68, S.D = 0.95) ส่วน ขาดการควบคุม 
และติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้อย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 2.64, 
S.D = 0.96) 
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ตารางที่  4.16 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาการพัฒนาครู ด้านการ
น าแผนการพัฒนาครไูปใช้ 

 
การน าแผนพัฒนาครไูปใช้ 𝐗̅ S.D การแปลผล 

1. การด าเนินงานตามแผนการพัฒนาครูไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 

2. ครูในโรงเรียนไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนา
อย่างทั่วถึงและเหมาะสม 

3. วิธีการใช้ในการด าเนินการพัฒนา ไม่เหมาะสม
และไม่สอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนา 

4. วิ ทยากรหรื อผู้ เ ชี่ ย วชาญที่ ให้ คว ามรู้  ไม่ มี
ประสบการณ์ และคุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์
หรือความต้องการในการพัฒนา 

5. เนื้อหาสาระในการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาครู
ไม่เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการ
พัฒนา 

6. ขาดการประสานงาน และการอ านวยความ
สะดวกในการด าเนินการพัฒนา 

 

2.65 

 

2.60 

 

2.59 

 

2.65 

 

 

2.56 

 
 

2.62 

 

0.97 

 

1.05 

 

0.96 

 

0.99 

 

 

0.99 

 
 

1.03 

 

น้อย 

 

น้อย 

 

น้อย 

 

น้อย 

 

 

น้อย 

 
 

น้อย 

 

รวม 2.61 0.81 น้อย 

 

จากตาราง 4.16 ผลการวิเคราะห์ปัญหาการพัฒนาครู ด้านการน าแผนพัฒนาไปใช้ พบว่า 
ค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหาด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ โดยรวมอยู่ในระดับ น้อย                               (X̅ 
= 2.61, S.D = 0.81) เมื่อพิจารณารายข้อการเกิดปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด มี 2 ข้อรายการ คือ การ
ด าเนินงานตามแผนการพัฒนาครูไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนงานที่ก าหนดไว้  (X̅ = 2.65, S.D = 
0.99) และ วิทยากรหรือผู้เชี่ยวชาญที่ให้ความรู้ ไม่มีประสบการณ์ และคุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์
หรือความต้องการในการพัฒนา (X̅ = 2.65, S.D = 0.97) รองลงมา คือ ขาดการประสารงาน และ
การอ านวยความสะดวกในการด าเนินการพัฒนา มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.62, S.D = 1.03) ส่วน เนื้อหา
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สาระในการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาครูไม่เหมาะสม และไม่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนา 
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 2.56, S.D = 0.99) 

 

ตารางที่  4.17 แสดงความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับปัญหาด้านการวาง
แผนการพัฒนาคร ู
 

ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

1. การด า เนินงานตามแผนการพัฒนาครู ไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 

2. ครูในโรงเรียนไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาอย่าง
ทั่วถึงและเหมาะสม 

3. วิธีการใช้ในการด าเนินการพัฒนา ไม่เหมาะสมและไม่
สอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนา 

4. วิทยากรหรือผู้เชี่ยวชาญที่ให้ความรู้ ไม่มีประสบการณ์ 
และคุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์หรือความต้องการใน
การพัฒนา 

5. เนื้อหาสาระในการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาครูไม่
เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนา 

6. ขาดการประสานงาน และการอ านวยความสะดวกใน
การด าเนินการพัฒนา 

2.74 

 

2.58 

 

2.66 

 

2.63 

 
 

2.64 

 

2.78 

0.98 

 

1.08 

 

1.05 

 

1.02 

 
 

0.99 

 

1.07 

2.61 

 

2.61 

 

2.57 

 

2.66 

 
 

2.53 

 

2.56 

0.96 

 

1.05 

 

0.92 

 

0.99 

 
 

0.99 

 

1.01 

รวม 2.67 0.87 2.59 0.78 

 
จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับปัญหาการ

พัฒนาครู ด้าน การน าแผนพัฒนาครูไปใช้พบว่า ค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหาด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 
อยู่ในระดับ น้อย (X̅ = 2.67, S.D = 0.87) เมื่อพิจารณาด้านรายข้อการเกิดปัญหา พบว่า ขาดการ
ประสานงาน และการอ านวยความสะดวกในการด า เนินการ พัฒนา  มีค่ า เฉลี่ ยสู งที่ สุ ด                       
(X̅ = 2.78, S.D = 1.07) รองลงมาคือ การด าเนินงานตามแผนการพัฒนาครูไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตาม
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แผนงานที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.74, S.D = 0.98) ส่วน ครูในโรงเรียนไม่ได้เข้าร่วมกิจกรรมการ
พัฒนาอย่างทั่วถึงและเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 2.58, S.D = 1.08) ส าหรับ กลุ่มครู พบว่า 
ค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหาด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ อยู่ในระดับ น้อย  (X̅ = 2.59, S.D = 0.78) เมื่อ
พิจารณารายข้อการเกิดปัญหา พบว่า วิทยากรหรือผู้เชี่ยวชาญที่ให้ความรู้ ไม่มีประสบการณ์ และ
คุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์หรือความต้องการในการพัฒนามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด                             (X̅ 
= 2.66, S.D = 0.99) รองลงมามี 2 ข้อรายการคือ การด าเนินงานตามแผนการพัฒนาครูไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามแผนงานที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.61, S.D = 0.96) และ ครูในโรงเรียนไม่ได้เข้า
ร่วมกิจกรรมการพัฒนาอย่างทั่วถึง และเหมาะสม    (X̅ = 2.61, S.D = 1.05) ส่วน เนื้อหาสาระใน
การด าเนินกิจกรรมการพัฒนาครูไม่เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนา มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด (X̅ = 2.53, S.D = 0.99) 
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ตารางที่  4.18 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัญหาการพัฒนาครู ด้านการ
ประเมินผลการพัฒนาครู 
 

การประเมินผลการพัฒนาครู 𝐗̅ S.D การแปลผล 

1. วิธีหรือเครื่องมือในการติดตามตรวจสอบและ
ประเมินผลไม่ได้มาตรฐานและขาดประสิทธิภาพ 

2. ขาดการประเมินผลอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง 
ท าให้ไม่ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงว่าบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด 

3. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถใน
เรื่องการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรครู 

4. ผลการประเมินที่ ได้ ไม่ถูกน าใช้ในการแก้ ไข
ปรับปรุงหรือพัฒนางานของครู 

5. ไม่มีการน าผลไปใช้ในการพัฒนาโรงเรียนหรือ
เผยแพร่ความรู้ให้บุคลากรที่เก่ียวข้องทราบ 

2.75 

 

2.70 

 
 

2.73 

 

2.77 

 

2.61 

0.98 

 

0.99 

 
 

1.01 

 

2.12 

 

1.06 

น้อย 

 

น้อย 

 
 

น้อย 

 

น้อย 

 

น้อย 

รวม 2.71 0.94 น้อย 

 
จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ปัญหาการพัฒนาครู ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 

พบว่า ค่าเฉลี่ย การเกิดปัญหาด้านการประเมินผลการพัฒนาครู โดยรวม อยู่ในระดับ น้อย                          
(X̅ = 2.71, S.D = 0.94) เมื่อพิจารณา รายข้อการเกิดปัญหา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผลการประเมินที่
ได้ไม่ถูกน าใช้ในการแก้ไขปรับปรุงหรือพัฒนางานของครู (X̅ = 2.77, S.D = 2.12) รองลงมาคือ วิธี
หรือเครื่องมือในการติดตามตรวจสอบ และประเมินผลไม่ได้มาตรฐาน และขาดประสิทธิภาพ มี
ค่าเฉลี่ย        (X̅ = 2.75, S.D = 0.98) ส่วน ไม่มีการน าผลไปใช้ในการพัฒนาโรงเรียนหรือเผยแพร่
ความรู้ให้บุคลากรที่เก่ียวข้องทราบ มีค่าเฉลี่ย ต่ าที่สุด  (X̅ = 2.61, S.D = 1.06) 
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ตารางที่  4.19 แสดงความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับปัญหาด้านการวาง
แผนการพัฒนาครู 
 

ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 
ผู้บริหาร ครู 

𝒙̅𝟏 S.D1 𝒙̅𝟐 S.D2 

1. วิธีหรือเครื่องมือในการติดตามตรวจสอบ 
และประเมินผลไม่ ได้มาตรฐานและขาด
ประสิทธิภาพ 

2. ขาดการประเมินผลอย่างเป็นระบบ และ
ต่อเนื่อง ท าให้ไม่ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงว่า
บรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด 

3. ข า ด บุ ค ล า ก ร ที่ มี ค ว า ม รู้  ทั ก ษ ะ 
ความสามารถในเรื่องการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากรครู 

4. ผลการประเมินที่ได้ไม่ถูกน าใช้ในการแก้ไข
ปรับปรุงหรือพัฒนางานของครู 

5. ไม่มีการน าผลไปใช้ในการพัฒนาโรงเรียน
หรือเผยแพร่ความรู้ให้บุคลากรที่เกี่ยวข้อง
ทราบ 

2.81 

 
 

2.74 

 
 

2.80 

 
 

2.70 

 

2.62 

1.04 

 
 

1.07 

 
 

1.04 

 
 

1.03 

 

1.10 

2.72 

 
 

2.68 

 
 

2.71 

 
 

2.80 

 

2.61 

0.95 

 
 

0.96 

 
 

1.00 

 
 

1.02 

 

1.04 

รวม 2.73 0.91 2.70 0.95 

 
จากตารางที่ 4.19 ผลการวิเคราะห์ ความคิดเห็นของ ผู้บริหาร และครู เกี่ยวกับปัญหาการ

พัฒนาครูด้านการประเมินผลการพัฒนาครู พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามของผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ยการเกิด
ปัญหาการพัฒนาครู อยู่ในระดับน้อย (X̅ = 2.73, S.D = 0.91) เมื่อพิจารณาด้านรายข้อการเกิด
ปัญหา พบว่า วิธีหรือเครื่องมือในการติดตามตรวจสอบและประเมินผลไม่ได้มาตรฐานและขาด
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 2.81, S.D = 1.04) รองลงมาคือ ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถในเรื่องการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรครู มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.80, S.D = 1.04) ส่วน 
ไม่มีการน าผลไปใช้ในการพัฒนาโรงเรียนหรือเผยแพร่ความรู้ให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องทราบ มีค่าเฉลี่ย
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ต่ าที่สุด (X̅ = 2.62, S.D = 1.10) ส าหรับ กลุ่มครู มีค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหาการพัฒนาครู อยู่ในระดับ
น้อย (X̅ = 2.70, S.D = 0.95) เมื่อพิจารณาด้านรายข้อการเกิดปัญหา พบว่า ผลการประเมินที่ได้ไม่
ถูกน าใช้ในการแก้ไขปรับปรุงหรือพัฒนางานของครู  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (X̅ = 2.80, S.D = 1.02) 
รองลงมาคือ วิธีหรือเครื่องมือในการติดตามตรวจสอบและประเมินผลไม่ได้มาตรฐานและขาด
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ย (X̅ = 2.72, S.D = 0.95) ส่วน ไม่มีการน าผลไปใช้ในการพัฒนาโรงเรียนหรือ
เผยแพร่ความรู้ให้บุคลากรที่เก่ียวข้องทราบ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (X̅ = 2.61, S.D = 1.04) 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครู  

ผู้วิจัยศึกษาแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์แห่งสาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตย ประชาชนลาว โดยมาจากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ โดย
เลือกจากข้อรายการที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดของแต่ละด้าน ปัญหาการพัฒนาครู โดยเลือกจากข้อรายการที่
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดของแต่ละด้าน และ จากค าตอบของผู้ตอบแบบสอบถามในค าถามปลายเปิด ท าให้ได้
ข้อสรุปตามวัตถุประสงค์ท่ีศึกษาหลังจากนั้นผู้วิจัยจึ่งได้น าข้อมูลที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาครู  

ตารางที่  4.20 จ านวนร้อยละของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิดของการ
วิจัย จ าแนกตามต าแหน่ง ดังนี้  

 
ต าแหน่ง จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

ผู้บริหาร 

ครู 

165 

309 

34.1 

63.9 

รวม 474 98.0 

 
จากตารางที่ 4.20 ข้อมูลเกี่ยวกับ จ านวนของผู้ตอบแบบสอบถามปลายเปิด พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามปลายเปิดทั้งหมด จ านวน 474 คิดเป็นร้อยละ 98.0 ของผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
483 คน ส่วนใหญ่เป็นครู คิดเป็นร้อยละ 63.9  

 
 
 
 



 

 

112 

แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์แห่งสาธารณะรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว ซึ่งมีรายระเอียดประกอบด้วย 

1. ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

2. ด้านการวางแผนพัฒนาครู 

3. ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

4. ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 

 

3.1 ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ 
แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป.ลาว) พบแนวทางการพัฒนาครูโดยรวม 
พบว่า  

1) การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูโดยผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดด้วยตัวเอง จากการ
ติดตามสังเกต การปฏิบัติงานของครูในแต่ละปีการศึกษา  

2) จัดให้มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ในการส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือ
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู โดยการจัดอบรมวิธีการวางแผนการก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู 

3) มีการก าหนดมารฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถน าใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาได้ โดย โรงเรียนเป็นผู้วางแผนพัฒนา เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็น
ในการวางแผน  

4) จัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูเห็นความส าคัญ และมีความกระตือรือร้นในการให้ข้อมูล  โดย
การให้โอกาสครูได้เข้าร่วมการพัฒนาครูเพ่ือแสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนการพัฒนาตามการ
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู  

5) เพ่ิมความเข้มงวดในการตรวจสอบความเป็นไปได้ ในการวางนโยบายการก าหนดความ
จ าเป็นในการพัฒนาครู โดยวิธีวิเคราะห์การปฏิบัติตามแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 
ทั้งองค์การ 

6) ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู ทั้งระดับงาน 
และบุคคล ว่างานมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ของคนมากน้อยเพียงใด เพ่ือให้ผลการ
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ปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง เช่น ครูได้สอนตรงกับสายวิชาที่เรียนมา ครูไม่ได้รับสอนวิชาอ่ืนที่นอกเหนือ
ความรู้ที่เรียนมา และกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา จัดให้มีคณะกรรมการติดตามวิเคราะห์งาน คน 
และองค์การ ให้ประจ าอยู่แต่ละโรงเรียนเป็นระยะ  

7) ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาลอย่างเพียงพอ เพื่อประสิทธิภาพในการก าหนด
แผนบรรลุตามวัตถุประสงค์ และตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด 

 

ด้านความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
นครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

 

1) การก าหนดมารฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถน าใช้เป็นแนวทางในการก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาได้ โดย โรงเรียนเป็นผู้วางแผนพัฒนา เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็น
ในการวางแผน  

2) เพ่ิมความเข้มงวดในการตรวจสอบความเป็นไปได้ เพ่ือวางนโยบายการก าหนดความ
จ าเป็นในการพัฒนาครู โดยวิธีวิเคราะห์การปฏิบัติตามแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 
ทั้งองค์การ 

3) ได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาลอย่างเพียงพอ เพ่ือประสิทธิภาพในการ
ก าหนดแผนบรรลุตามวัตถุประสงค์ และตรงตามเป้าหมายที่ก าหนด 

4) การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูโดยผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดด้วยตัวเอง จากการ
ติดตามสังเกต การปฏิบัติงานของครูในแต่ละปีการศึกษา  

5) มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ในการส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาครู โดยการจัดอบรมวิธีการวางแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 
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ด้านความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

 

1) มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูเห็นความส าคัญ และมีความกระตือรือร้นในการให้ข้อมูล 
ให้โอกาสครูได้เข้าร่วมการพัฒนาครูเพ่ือแสดงความคิดเห็นต่อการวางแผนการพัฒนาตามการก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาครู  

2) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู ทั้ง
ระดับงาน และบุคคล ว่างานมีความเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ของคนมากน้อยเพียงใด เพ่ือให้ผล
การปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง เช่น ครูได้สอนตรงกับสายวิชาที่เรียนมา ครูไม่ได้รับสอนวิชาอ่ืนที่
นอกเหนือความรู้ที่เรียนมา และกระทรวงศึกษาจัดให้มีคณะกรรมการติดตามวิเคราะห์งาน คน และ
องค์การ ให้ประจ าอยู่แต่ละโรงเรียนเป็นระยะ  

 

3.2 ด้านการวางแผนการพฒันาครู 

การวางแผนพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป.ลาว) พบแนวทางการพัฒนาครูโดยรวม ดังนี้  

1) จัดให้มีการแผนการพัฒนาครูเป็นรายบุคคล เพ่ือการเข้าถึงตัวผู้เข้ารับการพัฒนา และ
สามารถพัฒนาจากความต้องการของบุคคลนั้น ท าให้การพัฒนาครูมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

2) มีการวางแผนงบประมาณที่เหมาะสม และเพียงพอ เพ่ือให้ผลการปฏิบัติตามแผนส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 

3) ให้มีการอบรมด้านการวางแผนพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ และขั้นตอนอย่างระเอียดจาก
ผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ความสามารถ ที่ตรงกับวัตถุประสงค์ เข้ามาเป็นวิทยากร แนะน าให้ปฏิบัติตัว
จริง และให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนา  

4) จัดท าแผนพัฒนาให้เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง เพ่ือท าให้ผลของแผนพัฒนา
ออกมาอย่างระเอียด สามารถอธิบายให้ครูเข้าใจเรื่องแผนงาน และถูกน าไปเผยแพร่ให้ทั่วถึงทั้งตัว
เมือง และนอกเมือง 

5) มีการติดตามตรวจสอบเป็นระยะ เพ่ือการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระบบอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับระยะเวลาที่ก าหนด  
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ด้านความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
นครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

  

1) จัดให้มีการอบรมด้านการวางแผนพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ และเป็นขั้นตอนอย่างระ
เอียดจากผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ความสามารถ ที่ตรงกับวัตถุประสงค์ เข้ามาเป็นวิทยากร แนะน าให้
ปฏิบัติตัวจริง และให้แก้ผู้เข้าร่วมการพัฒนา อย่างมีประสิทธิภาพ  

2) จัดท าแผนพัฒนาให้เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง เพ่ือท าให้ผลของแผนพัฒนา
ออกมาอย่างระเอียด สามารถอธิบายให้ครูเข้าใจเรื่องแผนงาน และถูกน าไปเผยแพร่ให้ทั่วถึงทั้งตัว
เมือง และนอกเมือง 

ด้านความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

1) มีการวางแผนงบประมาณที่เหมาะสม และเพียงพอ เพ่ือให้ผลการปฏิบัติตามแผนส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 

2) จัดให้มีการแผนการพัฒนาครูเป็นรายบุคคล เพ่ือการเข้าถึงตัวผู้เข้ารับการพัฒนา และ
สามารถพัฒนาจากความต้องการของบุคคลนั้น ท าให้การพัฒนาครูมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

 

3.3 ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่ง
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป.ลาว) พบว่า แนวทางการพัฒนาครูตามกิจกรรม
โดยรวม ดังนี้ 

1) มีการควบคุม ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู อย่างระเอียด เป็นระยะๆ ตามความ
เหมาะสม อาดด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือผลการตรวจสอบคุณภาพครูให้มีคุณภาพ ให้มีมาตรฐาน และสอน
ได้คุณภาพตามความต้องการกานเรียนรู้ที่หลากหลายของนักเรียน 

2) มีก าหนดกานด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาครู อย่างเป็นระบบเพ่ือสามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

3) จัดอบรมเกี่ยวกับการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ จากวิทยากร หรือผู้เชี่ยวชาญ ที่มีความรู้
ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์ในการพัฒนาครู 
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4) ด้านการอบรม โรงเรียนมีการอบรมอย่างต่อเนื่องอย่างน้อย 2 ครั้งต่อปีการศึกษา ครูทุกคน
ได้เข้าร่วมการอบรม โดยการเปลี่ยนเวียนกันเข้าร่วมในแต่ละครั้ง เนื้อหาการอบรม เช่น อบรม
เกี่ยวกับเทคนิคการสอนแต่ละวิชา อบรมเกี่ยวกับ ICT อบรมเกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม ของครู โดยผู้
เชียวชาญในสาขาวิชา และผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้ด าเนินการ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้เรียนรู้  

5) ด้านการศึกษาดูงาน จัดให้มีการศึกษาดูงานทั้งใน และต่างประเทศอย่างน้อย 1 ครั้ง ต่อปี
การศึกษา โดยเน้นให้ครูได้เห็นสถานที่จริง และ สังเกตการสอนในโรงเรียนอ่ืน หลังจากไปศึกษาดูงาน
แล้ว ครูทุกคนต้องเขียนรายงานเกี่ยวกับโรงเรียนที่ไปศึกษาดูงาน เพ่ือน ามาเป็นประโยชน์ และ
สามารถน าใช้เข้าในการปรับปรุงงานให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น และทันกับสภาพความเป็นจริง 

6) การสัมมนา โรงเรียนมีการจัดสัมมนาทุก 3 เดือน เพ่ือแลกเปลี่ยน ความคิด ประสบการณ์ 
ปัญหา และน าเสนอ กิจกรรมต่างๆ ที่จะเสริมสร้างทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพ่ือพัฒนาทั้งครู 
และผู้เรียนให้กลายเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ 

7) การลา ไปศึ กษาต่ อ  โ ร ง เ รี ยน ให้ ค รู มี โ อกาส ไปศึ กษาต่ อ  ต ามทุ นการศึ กษาที่
กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา อนุมัติให้แต่ละปี โดยก าหนดเงื่อนไขให้ครูไปศึกษาต่อดังนี้ 

- ครูที่มีอายุท างานหลายปี แต่ยังไม่มีโอกาสไปศึกษาต่อ  

- ครูที่มีผลดีเด่น 

- ครูที่มีประสบการณ์น้อย 

8) พัฒนานวัตกรรม เทคนิค วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้น ICT โดยการส่งเสริมให้ครู 
พัฒนานวัตกรรม / สื่อในการเรียนรู้ มีการศึกษาวิจัยและพัฒนาวิธีสร้างสื่อที่มีคุณภาพโดยใช้สื่อด้าน 
ICT ที่สอดคล้อง และตอบสนองความแตกต่างของผู้เรียนรู้ 

9) ส่งเสริมการใช้ภาษาอังกฤษ เพ่ือการสื่อสารค้นคว้า และพัฒนาวิชาชีพ ให้แก่ครู โดยเน้นให้
เห็นถึงความส าคัญของภาษาอังกฤษในชีวิตประจ าวัน สามารถใช้แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และ
แสวงหาความรู้เพิ่มเติม 

นอกจากนี้ การปฏิบัติตามแผนพัฒนาครูที่ดีต้องวางแผนพัฒนาด้านระยะเวลาที่เหมาะสมเพ่ือให้
ผลการปฏิบัติงานสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด และสอดคล้องกับเป้าหมายที่วางไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ด้านแนวคิดของผู้บริหารเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวยีงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

1) พัฒนานวัตกรรม เทคนิค วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้น ICT โดยการส่งเสริมให้ครู 
พัฒนานวัตกรรม / สื่อในการเรียนรู้ มีการศึกษาวิจัยและพัฒนาวิธีสร้างสื่อที่มีคุณภาพโดยใช้สื่อด้าน 
ICT ที่สอดคล้อง และตอบสนองความแตกต่างของผู้เรียนรู้ 

2) ส่งเสริมการใช้ภาษาอังกฤษ เพ่ือการสื่อสารค้นคว้า และพัฒนาวิชาชีพ ให้แก่ครู โดยเน้นให้
เห็นถึงความส าคัญของภาษาอังกฤษในชีวิตประจ าวัน สามารถใช้แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และ
แสวงหาความรู้เพิ่มเติม 

3) จัดอบรมเกี่ยวกับการน าแผนพัฒนาครู ไปใช้ จากวิทยากร หรือผู้เชี่ยวชาญ ที่มีความรู้
ความสามารถ และคุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์ในการพัฒนาครู 

4) มีการควบคุม ติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู อย่างระเอียด เป็นระยะๆ ตามความ
เหมาะสม อาดด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือผลการตรวจสอบคุณภาพครูให้มีคุณภาพ ให้มีมาตรฐาน และสอน
ได้คุณภาพตามความต้องการกานเรียนรู้ที่หลากหลายของนักเรียน 

5) มีก าหนดกานด าเนินการปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาครู อย่างเป็นระบบเพ่ือสามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

 

ด้านแนวคิดของครู เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง
เวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

 

1) ด้านการอบรม โรงเรียนมีการอบรมอย่างต่อเนื่องอย่างน้อย 2 ครั้งต่อปีการศึกษา ครูทุก
คนได้เข้าร่วมการอบรม โดยการเปลี่ยนเวียนกันเข้าร่วมในแต่ละครั้ง เนื้อหาการอบรม เช่น อบรม
เกี่ยวกับเทคนิคการสอนแต่ละวิชา อบรมเกี่ยวกับ ICT อบรมเกี่ยวกับคุณธรรมจริยธรรม ของครู โดยผู้
เชียวชาญในสาขาวิชา และผู้อ านวยการสถานศึกษาเป็นผู้ด าเนินการ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้เรียนรู้  

2) ด้านการศึกษาดูงาน จัดให้มีการศึกษาดูงานทั้งใน และต่างประเทศอย่างน้อย 1 ครั้ง ต่อ
ปีการศึกษา โดยเน้นให้ครูได้เห็นสถานที่จริง และ สังเกตการสอนในโรงเรียนอ่ืน หลังจากไปศึกษาดู
งานแล้ว ครูทุกคนต้องเขียนรายงานเกี่ยวกับโรงเรียนที่ไปศึกษาดูงาน เพ่ือน ามาเป็นประโยชน์ และ
สามารถน าใช้เข้าในการปรับปรุงงานให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น และทันกับสภาพความเป็นจริง 
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3) การสัมมนา โรงเรียนมีการจัดสัมมนาทุ ก 3 เดือน เ พ่ือแลกเปลี่ยน ความคิด 
ประสบการณ์ ปัญหา และน าเสนอ กิจกรรมต่างๆ ที่จะเสริมสร้างทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพ่ือ
พัฒนาทั้งครู และผู้เรียนให้กลายเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ 

4) การลาไปศึกษาต่อ โรงเรียนให้ครูมี โอกาสไปศึกษาต่อ ตามทุนการศึกษาที่
กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา อนุมัติให้แต่ละปี โดยก าหนดเงื่อนไขให้ครูไปศึกษาต่อคือ ครูที่มีอายุ
ท างานหลายปี แต่ยังไม่มีโอกาสไปศึกษาต่อ ครูที่มีผลดีเด่น และครูที่มีประสบการณ์น้อย 

 
3.4 ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 

ด้านการประเมินผลการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่ง
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป.ลาว) มีแนวทางการพัฒนาครูโดยรวม คือ 

1) มีการประเมินผลการพัฒนาครู ด้วยการสอบถามการปฏิบัติงานของครูจากนักเรียน เพ่ือ
เป็นอีกแนวทางหนึ่งที่จะสามารถน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูให้มีคุณภาพมากขึ้น 

2) มีการติดตามตรวจสอบจากคณะกรรมการอย่างเคร่งคัด พร้อมทังเสนอผลการประเมิน
อย่างเป็นธรรม เพ่ือสามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงแก้ไขต่อปัญหาที่พบในครั้งต่อไปได้ 

3) มีการวัด และประเมินผล ทุกปีการศึกษา โดยมีข้อก าหนดการประเมินอย่างละเอียด  
เป็นระบบ ชัดเจน และเข้าใจง่าย  

4) เครื่องมือในการวัด และประเมินผลต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้มาตรฐาน 
และมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งข้ึนในทุกปีการศึกษา  

5) มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูมีแรงจูงในการประเมินตนเอง และเพ่ือนร่วมงาน อย่าง
เป็นธรรม ปราศจากความคิดล าเอียงโดยการตระนักให้เห็นถึงความส าคัญในการประเมิน เพ่ือให้ผล
การประเมินเป็นไปอย่างเหมาะสม และเพ่ือประสิทธิภาพการสอนที่มีคุณภาพ ถูกน าใช้ในการปรับปรุง 
และเผยแพร่ให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องทราบ 

6) ได้รับการสนับสนุนงบประมาณในการประเมินอย่างเพียงพอ และเหมาะสมจาก
กระทรวงการเงิน นครหลวงเวียงจันทน์ 
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ด้านแนวคิดของผู้บริหาร เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

 

1) เครื่องมือที่ใช้เข้าในการวัด และประเมินผลมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้มาตรฐาน 
และมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งข้ึนในทุกปีการศึกษา  

2) จัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูมีแรงจูงในการประเมินตนเอง และ เพ่ือนร่วมงาน อย่างเป็น
ธรรม ปราศจากความคิดล าเอียงโดยการตระนักให้เห็นถึงความส าคัญในการประเมิน เพ่ือให้ผลการ
ประเมินเป็นไปอย่างเหมาะสม และเพ่ือประสิทธิภาพการสอนที่มีคุณภาพ ถูกน าใช้ในการปรับปรุง 
และเผยแพร่ให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องทราบ 

3) ได้รับการสนับสนุนงบประมาณในการประเมินอย่างเพียงพอ และเหมาะสมจาก
กระทรวงการเงิน นครหลวงเวียงจันทน์ 

4) มีการประเมินผลการพัฒนาครู ด้วยการสอบถามการปฏิบัติงานของครูจากนักเรียน เพ่ือ
เป็นอีกแนวทางหนึ่งที่จะสามารถน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูให้มีคุณภาพมากขึ้น 

 

ด้านความคิดของครู เกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

 

1) มีการวัด และประเมินผล ทุกปีการศึกษา โดยมีข้อก าหนดการประเมินอย่างละเอียด  
เป็นระบบ ชัดเจน และเข้าใจง่าย  

2) มีการติดตามตรวจสอบจากคณะกรรมการอย่างเคร่งคัด พร้อมทั้งเสนอผลการประเมิน
อย่างเป็นธรรม เพ่ือให้สามารถน าใช้ในการปรับปรุงแก้ไขต่อปัญหาที่พบในครั้งต่อไปได้ 

3) ได้รับการสนับสนุนงบประมาณในการประเมินอย่างเพียงพอ และเหมาะสมจาก
กระทรวงการเงิน นครหลวงเวียงจันทน์ 

 



 

 

บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์แห่ง
สาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว” ผู้วิจัยใช้ระเบียบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research 
ซึ่งวัตถุประสงค์ของการวิจัยคือ 1) ศึกษาสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป. ลาว 2) ศึกษาปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ 
สปป. ลาว  3) ศึกษาแนวทางการพัฒนาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. 
ลาว กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ ผู้บริหารจ านวน 137 คน  และ ครู จ านวน 346 คน รวมกลุ่ม
ทั้งสิ้น 483 คน  ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม แล้วน ามาวิเคราะห์โดยการแจก
แจงความถี่  (Frequency Distribution) และค านวณค่าร้อยละ (Percentage) น าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลในรูปตารางประกอบความเรียง 

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ สภาพ และปัญหาการพัฒนาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป. ลาว วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในรูปตารางประกอบความเรียง 

ตอนที่  3 ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูโดยการแจกแจงความถี่  ( Frequency 
Distribution) ค านวณหาค่าร้อยละ (Percentage) และ การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  

 
สรุปผลการวิจัย  

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

เมื่อพิจารณาภาพรวมโดยจ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 316 คน  

ในการพิจารณาภาพรวมโดยจ าแนกอายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุ ระหว่าง 25-35 ปี 
มากที่สุด รองลงมามีอายุระหว่าง 47- 56 ปี และ มีอายุ 57 ปี ขึ้นไป น้อยที่สุด  

ในการพิจารณาภาพรวมโดยจ าแนกต าแหน่งงานปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่ เป็นครูสอนมีถึง 435 คน  
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ในการพิจารณาภาพรวมโดยจ าแนกระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ปัจจุบัน อยู่ระหว่าง 5-9 ปี มีจ านวน 121 คน 
รองลงมาเป็น ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ปัจจุบัน น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 111 คน และตั้งแต่ 30 ปีขึ้นไป 
ระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ปัจจุบัน น้อยที่สุด 

ในการพิจารณาภาพรวมโดยจ าแนกวุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีถึง 365 คน รองลงมาเป็นวุฒิการศึกษาระดับอ่ืนๆ (ชั้นสูง และ 
ชั้นกลาง) จ านวน 100 คน และ วุฒิการศึกษาสูงสุดที่มีจ านวนน้อยที่สุด เป็น วุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก มีเพียง 5 คน  

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ และปัญหาการพัฒนาครู ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว ทั้ง 4 ด้าน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามของ มีค่าเฉลี่ยระดับการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว อยู่
ในระดับมาก โดยด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา เป็นด้าน
การวางแผนพัฒนาครู และ ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลของการปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในนครหลวงเวียงจันทน์แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว สรุปข้อค้นพบที่เกี่ยวกับสภาพ
การพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ในแต่ละด้าน ได้ดังนี้ 

การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติเกี่ยวแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู อยู่ ใน
ระดับมาก โดยข้อรายการการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา
ครูตามนโยบายจากกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา รองลงมาคือ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูตามแผนพัฒนาหรือแผนงานของโรงเรียน ส าหรับข้อรายการการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูพิจารณาจากความต้องการของผู้บริหารเอง เมื่อ
เปรียบเทียบความคิดเห็นการปฏิบัติของผู้บริหาร และครู พบว่า มีความคิดเห็นในทิศทางเดี่ยวกัน 
ระดับการปฏิบัติด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูอยู่ในระดับมาก 
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ด้านการวางแผนการพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับการวางแผนการพัฒนา
ครู อยู่ในระดับมาก โดยข้อรายการการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารวางแผนพัฒนาครู โดย
ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว เกินกว่า 5 ปี รองลงมา คือ ผู้บริหารมีแผนพัฒนาครู
โดยรวมทั้งโรงเรียน ส าหรับข้อรายการการปฏิบัติที่ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารมีแผนการพัฒนาครู
เป็นรายบุคคล เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหาร และครู พบว่าการปฏิบัติด้านการวางแผน
พัฒนาครู อยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นไปในทิศทางเดี่ยวกัน 

ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยการปฏิบัติเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับการน าแผนพัฒนาครูไป
ใช้ อยู่ในระดับมาก โดยข้อรายการการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดย
เปิดโอกาสให้ครูไปฝึกงาน รองลงมา คือ ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิดโอกาสให้ครูไปศึกษาดู
งาน ส าหรับข้อรายการการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารควบคุมติดตามผลในการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาครู เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหาร และครู พบว่าผู้บริหาร และครูมีความ
คิดเห็นการปฏิบัติด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ อยู่ในระดับมาก 

ด้านการประเมินการพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับแนวทางการ พัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับการประเมินผลการพัฒนาครู 
อยู่ในระดับมาก โดยข้อรายการการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครู
ด้วยการประชุมร่วมกับผู้เข้ารับการพัฒนา รองลงมาคือ ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุงแก้ไขในการก าหนดนโยบายการพัฒนาครูให้ดียิ่งขึ้น ส าหรับข้อรายการการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย สอบถามผลการปฏิบัติงานจากนักเรียน เมื่อ
พิจารณาความคิดเห็นของผู้บริหาร และครู พบว่ามีความคิดเห็นในทิศทางเดียวกัน คือ การปฏิบัติด้าน
การประเมินผลการพัฒนาครูอยู่ในระดับมาก 

จากการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว ทั้ง 4 ด้าน พบว่า ในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามมีค่าเฉลี่ยระดับการเกิดปัญหา
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว อยู่ใน
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ระดับ น้อย โดย ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาเป็นด้านการ
วางแผนพัฒนาครู และด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลของการปฏิบัติเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในนครหลวงเวียงจันทน์แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับปัญหา
การพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ในแต่ละด้าน ได้ดังนี้ 

ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

เมือพิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับการก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู อยู่ในระดับน้อย โดยข้อรายการการเกิดปัญหามีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ขาดบุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถในการส าหรวด และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู รองลงมา คือ 
โรงเรียนไม่มีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน ที่จะสามารถน าใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดความจ าเป็นได้ ส าหรับข้อรายการการเกิดปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ขาดกิจกรรมการ
ส่งเสริมให้บุคลากรเห็นความส าคัญ และกระตือรือร้นในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู เมื่อพิจารณาความคิดเห็นของผู้บริหาร และครู พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหาร และครู 
เป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยระดับการเกิดปัญหาด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู อยู่ใน
ระดับน้อย 

ด้านการวางแผนการพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาครู อยู่ใน
ระดับน้อย โดยข้อรายการการเกิดปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ งบประมาณที่ใช้ในแผนพัฒนาครูไม่
เหมาะสมเพียงพอ เป็นเหตุให้การพัฒนาไม่สมบูรณ์ รองลงมา คือ ขาดการกระตุ้นชักจูงให้บุคลากร
เห็นความส าคัญของการวางแผนพัฒนาครู ทั้งระยะสั้น ระยะยาว ส าหรับข้อรายการการเกิดปัญหาที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ การวางแผนพัฒนาครูไม่สอดคล้อง หรือ เป็นไปตามต้องการในการพัฒนาครูอย่าง
แท้จริง เมื่อพิจารณาผลเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหาร และครู พบว่า มีความคิดเห็นเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันโดยระดับการเกิดปัญหาด้านการวางแผนอยู่ในระดับน้อย 

ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม พบว่า ค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ อยู่
ในระดับ น้อย โดยข้อรายการการเกิดปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การด าเนินงานตามแผนการ
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พัฒนาครูไม่บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนงานที่ก าหนดไว้ และ วิทยากร หรือผู้เชียวชาญที่ให้ความรู้ ไม่
มีประสบการณ์ และคุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์หรือความต้องการในการพัฒนา รองลงมา คือ 
ขาดการประสารงาน และการอ านวยความสะดวกในการด าเนินการพัฒนา ส าหรับข้อรายการการเกิด
ปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ เนื้อหาสาระในการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาครูไม่เหมาะสม และไม่
สอดคล้องกับความจ าเป็นในการพัฒนา เมื่อพิจารณาผลเปรียบเทียบความคิดเห็นด้านการน า
แผนพัฒนาครูไปใช้ของผู้บริหาร และครู พบว่า ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นเป็นไปในทิศทางเดี่ยว
กันโดยระดับการเกิดปัญหาอยู่ในระดับน้อย 

ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมพบว่า ค่าเฉลี่ยเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว สรุปข้อค้นพบเกี่ยวกับการประเมินผลการพัฒนาครู 
อยู่ในระดับ น้อย โดยข้อรายการการเกิดปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผลการประเมินที่ได้ไม่ถูกน าใช้
ในการแก้ไขปรับปรุง หรือพัฒนางานของครู รองลงมาคือ วิธีหรือเครื่องมือในการติดตามตรวจสอบ 
และประเมินผลไม่ได้มาตรฐาน และขาดประสิทธิภาพ ส าหรับข้อรายการการเกิดปัญหาที่มีค่าเฉลี่ยต่ า
ที่สุด คือ ไม่มีการน าผลไปใช้ในการพัฒนาโรงเรียน หรือเผยแพร่ความรู้ให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องทราบ 
เมื่อพิจารณาผลเปรียบเทียบความคิดเห็นด้านปัญหาการประเมินผลการพัฒนาครูของผู้บริหาร และ
ครูเป็นไปในทิศทางเดียวกันโดยระดับการเกิดปัญหาการประเมินผลการพัฒนาครูอยู่ในระดับน้อย 

 
ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง

เวียงจันทน์แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว  

จากการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพโดยเลือกจากข้อรายการที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุดของแต่ละด้าน และปัญหาการพัฒนาครู โดยเลือกจากข้อรายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดของแต่ละ
ด้าน พบว่า แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณะรัฐ 
ประชาธิปไตย ประชาชนลาว ซึ่งมีรายละเอียดประกอบด้วย 

1. ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

2. ด้านการวางแผนพัฒนาครู 

3. ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

4. ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 
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ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาคร ู

เมื่อพิจารณาเกี่ยวกับการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
นครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว พบว่า แนวทางการพัฒนาครูคือ มีการก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู โดยผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดด้วยตัวเอง จากการติดตาม สังเกต การปฏิบัติงานของครูในแต่ละ
ปีการศึกษา จัดให้มีคณะกรรมการติดตามวิเคราะห์งาน คน และองค์การ ให้ประจ าอยู่แต่ละโรงเรียน 
เป็นระยะ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความ
จ าเป็นในการพัฒนาครู ผู้บริหารต้องมีการก าหนดมารฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ซึ่งโรงเรียนเป็นผู้
วางแผนพัฒนาโดยเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นในการวางแผนโดยจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครู
เห็นความส าคัญ และมีความกระตือรือร้นในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนา เพ่ือน าไปพิจารณาให้
เป็นแผนที่สมบูรณ์ โดยการตรวจสอบความเป็นไปได้ เพ่ือวางนโยบายการก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู โดยวิธีวิเคราะห์การปฏิบัติตามแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู จัดให้การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูทั้งระดับงาน และบุคคล 
และรัฐบาลสนับสนุนงบประมาณในการจัดการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูให้เพียงพอ และ
เหมาะสม เพ่ือประสิทธิภาพในการก าหนดแผนบรรลุตามวัตถุประสงค์ และตรงตามเป้าหมายที่
ก าหนด 

เมื่อพิจารณาด้านความคิดเห็นของผู้บริหาร เกี่ยวกับการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาครู คือ โรงเรียนมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน โดยโรงเรียนเป็นผู้วางแผนพัฒนา เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นในการวางแผน ทั้งเพ่ิม
ความเข้มงวดในการตรวจสอบความเป็นไปได้ในการวางนโยบายการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา
ครู โดยวิธีวิเคราะห์การปฏิบัติตามแผนทั้งองค์การ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถใน
การส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู โดยการจัดอบรมวิธีการวาง
แผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู และได้รับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาลอย่าง
เหมาะสม และเพียงพอ เพ่ือประสิทธิภาพในการก าหนดแผนบรรลุตามวัตถุประสงค์ และตรงตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

เมื่อพิจารณาด้านความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครู คือ โรงเรียนได้จัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูเห็นความส าคัญ และ
ความกระตือรือร้นในการให้ข้อมูล ให้โอกาสครูได้เข้าร่วมการพัฒนาเพ่ือแสดงความคิดเห็นต่อการวาง
แผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูทั้งองค์การ และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
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แผนการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู ทั้งระดับงาน และบุคคล ว่ามีความเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติหน้าที่ของครูมากน้อยเพียงใด เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพสูง 

ด้านการวางแผนการพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาเกี่ยวกับการวางแผนพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ 
สปป.ลาว พบว่า แนวทางการพัฒนาครูคือ  ผู้บริหารมีแผนการพัฒนาครูเป็นรายบุคคล เพ่ือการเข้าถึง
ตัวผู้เข้ารับการพัฒนา และสามารถพัฒนาจากความต้องการของบุคคลนั้น ท าให้การพัฒนาครุมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น มีการวางแผนงบประมาณที่เหมาะสม และเพียงพอ เพ่ือให้ผลการปฏิบัติตาม
แผนส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ โรงเรียนมีการอบรมด้านการวางแผนพัฒนาครูอย่างเป็น
ระบบ และขั้นตอนที่ระเอียด จากผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ ความสามรถ เข้ามาเป็นวิทยากร แนะน าให้
ปฏิบัติตัวจริง และให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาจัดท าแผนพัฒนาให้เหมาะสมกับสภาพความเป็นจริง เพ่ือผล
ของแผนพัฒนาออกมาอย่างระเอียด สามารถอธิบายให้ครูเข้าใจเรื่องแผนงาน และถูกน าเผยแพร่ให้
ทั่วถึง มีการติดตามตรวจสอบเป็นระยะ เพ่ือการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระบบอย่างมีประสิทธิภาพ 
และเหมาะสมกับระยะเวลาที่ก าหนด  

เมื่อพิจารณาด้านความคิดเห็นของผู้บริหาร เกี่ยวกับการวางแผนการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครู คือ โรงเรียนมีการอบรมด้านการวางแผนพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ 
และเป็นขั้นตอนอย่างระเอียดจากผู้เชียวชาญที่มีความรู้ความสามารถ ที่ตรงกับวัตถุประสงค์ เข้ามา
เป็นวิทยากร แนะน าให้ปฏิบัติจริงให้แก่ผู้เข้าร่วมการพัฒนา การจัดท าแผนมีความเหมาะสมกับสภาพ
ความเป็นจริง เพ่ือท าให้ผลแผนพัฒนาออกมาอย่างระเอียด สามารถอธิบายให้ครูเข้าใจแผนงาน และ
ถูกน าเผยแพร่ให้ทั่วถึง และมีการจัดแผนการพัฒนาครูเป็นรายบุคคล เพ่ือการเข้าถึงตัวผู้เข้ ารับการ
พัฒนา สามารถพัฒนาจากความต้องการของบุคคลนั้น ท าให้การพัฒนาครูมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

เมื่อพิจารณาด้านความคิดเห็นของผู้บริหาร เกี่ยวกับการวางแผนการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครู คือ โรงเรียนมีการติดตามตรวจสอบแผนเป็นระยะ เพ่ือการปฏิบัติงาน
เป็นไปตามระบบอย่างมีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับระยะเวลาที่ก าหนด ทั้งมีการวางแผน
งบประมาณอย่างเหมาะสม และเพียงพอ ท าให้ผลการปฏิบัติตามแผนส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างมี
คุณภาพ 
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ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

เมื่อพิจารณาเกี่ยวกับการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว พบว่า มีแนวทางการพัฒนาครูตามกิจกรรมของแต่ละด้านคือ โรงเรียนจัดให้มี
การควบคุม ติดตามการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู อย่างละเอียด เป็นระยะๆ ตามความเหมาะสม เพ่ือ
ผลการตรวจสอบคุณภาพครูให้มีคุณภาพ ให้มีมาตรฐาน และสอนได้คุณภาพตามความต้องการกาน
เรียนรู้ที่หลากหลายของนักเรียน โดยการก าหนดการด าเนินการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู อย่างเป็น
ระบบ เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด และสอดคล้องกับเป้าหมายที่
วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งจัดอบรมเกี่ยวกับการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ จากวิทยากร หรือ
ผู้เชี่ยวชาญ ที่มีความรู้ ประสบการณ์ และคุณสมบัติตรงตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ด้านการอบรม 
โรงเรียนมีการอบรมอย่างต่อเนื่องอย่างน้อย 2 ครั้งต่อปีการศึกษา ครูทุกคนได้เข้าร่วมการอบรมโดย
การเปลี่ยนเวียนกันเข้าร่วมในแต่ละครั้ง ด้านการศึกษาดูงาน จัดให้มีการศึกษาดูงานทั้งใน และ
ต่างประเทศอย่างน้อย 1 ครั้ง ต่อปีการศึกษา โดยเน้นให้ครูได้เห็นสถานที่จริง และ สังเกตการสอนใน
โรงเรียนอ่ืน ครูทุกคนต้องเขียนรายงานเกี่ยวกับโรงเรียนที่ไปศึกษาดูงาน เพ่ือน ามาเป็นประโยชน์ และ
สามารถน าใช้เข้าในการปรับปรุงงานให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น และทันกับสภาพความเป็นจริง การ
สัมมนา โรงเรียนมีการจัดสัมมนาทุก 3 เดือน เพ่ือแลกเปลี่ยน ความคิด ประสบการณ์ ปัญหา และ
น าเสนอ กิจกรรมต่างๆ ที่จะเสริมสร้างทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพ่ือพัฒนาทั้งครู และผู้เรียนให้
กลายเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ การลาไปศึกษาต่อ โรงเรียนให้ครูมีโอกาสไปศึกษาต่อ ตามทุนการศึกษา
ที่กระทรวงศึกษา และกีฬา อนุมัติให้ในแต่ละปี และ ตระหนักให้ครูได้รับการพัฒนาด้านนวัตกรรม / 
การสื่อสารการเรียนรู้ ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยใช้สื่อ ICT  ที่สอดคล้อง และตอบสนองความ
แตกต่างของผู้เรียน การปฏิบัติตามแผนพัฒนาครูที่ดีต้องวางแผนพัฒนาด้านระยะเวลาที่เหมาะสม ทั้ง
ส่งเสริมการน าใช้ภาษาอังกฤษเข้าในการสื่อสารค้นคว้า ในการพัฒนาวิชาชีพให้แก่ครู  

เมื่อพิจารณาด้านความคิดเห็นของผู้บริหารเกี่ยวกับการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับ แนวทางการพัฒนาครู คือ จัดให้มีการพัฒนานวัตกรรม เทคนิค วิธีการจัดกระบวนการเรียนรู้
ที่เน้น ICT โดยการส่งเสริมให้ครู พัฒนา นวัตกรรม / สื่อในการเรียนรู้ มีการศึกษาวิจัย และพัฒนาวิธี
สร้างสื่อท่ีมีคุณภาพโดยใช้สื่อด้าน ICT ที่สอดคล้อง และตอบสนองความแตกต่างของผู้เรียนรู้ ส่งเสริม
ให้ครูในการใช้ภาษาอังกฤษ เข้าในการสื่อสาร และพัฒนาวิชาชีพ โดยเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของ
ภาษาอังกฤษในชีวิตประจ าวัน สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร และแสวงหาความรู้เพิ่มเติม จัดให้มี
การควบคุมติดตาม ผลการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาครู อย่างละเอียด ด้วยวิธีการต่างๆ เพ่ือผลการ
ตรวจสอบมีคุณภาพ ตามความต้องการเรียนรู้ที่หลากหลายของนักเรียน 
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เมื่อพิจารณาด้านความเห็นของครู เกี่ยวกับการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนคร
หลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาครู คือ โรงเรียนจัดให้มีการอบรมอย่างต่อเนื่อง อย่างน้อย 2 ครั้งต่อปีการศึกษา มีการศึกษาดู
งานทั้งใน และต่างประเทศ อย่างน้อย 1 ครั้งต่อปีการศึกษา จัดสัมมนาทุกๆ 3 เดือน เพ่ือแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ประสบการณ์ และน าเสนอกิจกรรมต่างๆ ที่เสริมสร้างทักษะ ความรู้ ความสามารถ เพ่ือ
พัฒนาทั้งครู และผู้เรียน ให้กลายเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ และส่งเสริมให้ครูโดยการเปิดโอกาสให้ลาไป
ศึกษาต่อ ตามทุนการศึกษาที่กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา อนุมัติให้แต่ละปี 

ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาเกี่ยวกับ การประเมินผลการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว พบว่า แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ 
คือ ผู้บริหารจัดให้มีการประเมินการพัฒนาครูด้วยการสอบถามการปฏิบัติงานของครูจากนักเรียน 
เพ่ือเป็นแนวทางที่จะสามารถน าไปปรับปรุงการสอนของครูให้มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  ส่งเสริมให้ครูมี
แรงจูงในการประเมินตนเอง และเพ่ือนร่วมงาน อย่างเป็นธรรม ปราศจากความคิดล าเอียง โดยการ
ตระนักให้เห็นถึงความส าคัญในการประเมิน เพ่ือให้ผลการประเมินเป็นไปอย่างเหมาะสม และเพ่ือ
ประสิทธิภาพการสอนที่มีคุณภาพ พร้อมทั้งน าผลการประเมินไปใช้ในการปรับปรุง และเผยแพร่ให้
บุคลากรที่เกี่ยวข้องทราบ ทั้งได้รับการสนับสนุนด้านงบประมาณจากภาครัฐ อย่างเพียงพอ และ
เหมาะสม  ให้มีการวัด และประเมินผล ทุกปีการศึกษา โดยมีข้อก าหนดการประเมินอย่างระเอียด  
เป็นระบบ ชัดเจน และเข้าใจง่าย ทั้งมีการติดตามจากคณะกรรมการตรวจสอบอย่างเคร่งคัด พร้อมทัง
เสนอผลการประเมินอย่างเป็นธรรม เพ่ือสามารถน าไปใช้เข้าในการปรับปรุงแก้ไขต่อปัญหาที่พบใน
ครั้งต่อไปได้ เครื่องมือในการวัด และประเมินผลต้องมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ได้มาตรฐาน 
และมีประสิทธิภาพที่ดียิ่งข้ึน  

เมื่อพิจารณาด้านความคิดเห็นของผู้บริหาร เกี่ยวกับการประเมินผลการพัฒนาครูของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มีแนวคิด
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครู คือ มีการพัฒนาเครื่องมือในการวัด และประเมินผลการพัฒนาครูอย่าง
ต่อเนื่อง จัดกิจกรรม ส่งเสริมให้ครูมีแรงจูงใจในการประเมินตัวเอง และเพ่ือนร่วมงาน อย่างเป็นธรรม 
จัดให้มีการประเมินผลการพัฒนาครู ด้วยการสอบถามการปฏิบัติงานของครูจากนักเรียน และผลักดัน
การสนับสนุนงบประมาณจากกระทรวงการเงินอย่างเพียงพอ 

เมื่อพิจารณาด้านความคิดเห็นของครู เกี่ยวกับการประเมินผลการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มีความคิดเห็น
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เกี่ยวกบัแนวทางการพัฒนาครู คือ โรงเรียนจัดให้มีการวัด และประเมินผล ทุกปีการศึกษา และมีการ
ติดตามตรวจสอบจากคณะกรรมการอย่างเคร่งคัด พร้อมทั้งเสนอผลงานการประเมินอย่างเป็นธรรม 
เพ่ือสามารถใช้ในการปรับปรุงแก้ไขปัญหาได้ในครั้งต่อไป 

เมื่อวิเคราะห์จากสภาพการพัฒนาครูโดยภาพรวม พบว่าสภาพการปฏิบัติที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ เป็นข้อรายการที่มีการปฏิบัติในโรงเรียนน้อยที่สุด แสดงว่า โรงเรียน
ควรมีการก าหนดการด าเนินการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู อย่างระบบ และก าหนดเวลาที่เหมาะสม 
และควรมีการควบคุม ติดตาม การปฏิบัติตามแผนพัฒนาครูเป็นระยะๆ อย่างเหมาะสม เพ่ือผลการ
ตรวจสอบมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน ส่วนด้านการเกิดปัญหาพบว่าข้อรายการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การ
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู เป็นข้อรายการที่มีระดับการเกิดปัญหามากที่สุด แสดงว่าครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สปป.ลาว ยังขาดการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู ที่เป็นระบบ และ
ชัดเจน ท าให้ครูไม่เข้าใจการก าหนดอย่างละเอียด ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นอย่างยิงที่ผู้บริหารควร มี
แนวทางในการพัฒนาครู โดยมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน สามารถน าใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู เพ่ือให้ครู มีความรู้ ความสามารถ ในการส ารวจ 
และวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู  

 
อภิปรายผล  

 
จากการผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง

เวียงจันทน์แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว มีประเด็นที่ควรน ามาอภิปรายดังนี้ 

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา
ในนครหลวงเวียงจันทน์ โดยภาพรวมทั้ง 4 ด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก แสดงให้เห็นว่า โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ มีการพัฒนาครูเป็นไปตาม
ขั้นตอน ของกระบวนการพัฒนาครู อาจมีสาเหตุจากโรงเรียนน าแผนพัฒนาแกลนกลางของ
กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียนแต่ละแห่ง ดังที่ 
Nadler (1989) กล่าวว่า กิจกรรมการพัฒนาเป็นกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับองค์การและบุคลากรในอง
การ เป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้สามารถเรียนรู้ เพ่ิมขีดความสามารถของตน เพ่ือ
มุ่งเน้นให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
นครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว โดยภาพรวมทั้ง 4 ด้าน พบว่า ค่าเฉลี่ยการเกิดปัญหาในภาพรวมอยู่
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ในระดับน้อย แสดงให้เห็นว่า โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ เห็นความส าคัญในการ
พัฒนาครูตามขั้นตอนทั้ง 4 ด้าน เริ่มจากการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู การวางแผนพัฒนา
ครู การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ และ การประเมินผลการพัฒนาครู ดังที่ สุพรรณี ชาญประเสริฐ (2554) 
กล่าวไว้ว่า การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา มีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการ
บริหารงานของสถานศึกษาให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในการคิด มีโอกาสพัฒนาคุณภาพผลงาน 
การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในวิชาสอน สามารถพัฒนาการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้สอดคล้องกับ
ความสนใจ ความต้องการ และระดับการพัฒนาการของครู ด้วยเทคนิควิธีที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้บริหารควรได้รับการพัฒนาให้สามารถน าภาวะผู้น า มาเอ้ือต่อการท างานของครู 
ให้ครูมีเสรีภาพ  

เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของรายข้อการปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพ และปัญหาการพัฒนาครูของ
โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ในแต่ละด้าน มีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังนี้ 

1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 
ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู พบว่า มีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติในระดับมาก แสดงว่า
กิจกรรมการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับการพัฒนาครู เนื่องจาก
ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา 
ทั้งกระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญในการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา และตระหนักถึง
ประโยชน์จากการแสวงหาความรู้ ความสามารถ  และพัฒนาตนเอง เพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
ดังที ่กีรติ ยศยิ่งยง (2549) กล่าวว่า การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร เป็นความคาดหวัง
หรือความต้องการขององค์การที่ตระหนัก และรับรู้ถึงความจ าเป็นในลักษณะของการขาดแคลนหรือ
โอกาส ในการพัฒนา ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงสภาพในรูปของความรู้ ทักษะ ทัศนคติการปฏิบัติงาน 
หรือสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และที่ต้องการให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน และบรรลุจุดมุ่งหมาย
หรือวัตถุประสงค์ขององค์การ  ผู้วิจัย จึงมีความคิดเห็นว่าการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูนั้น
มีความส าคัญยิ่งต่อผู้บริหารที่ต้องวิเคราะห์ถึงความต้องการของครูเพ่ือกระตุ้นให้ครูเข้าใจ และได้รับ
การพัฒนาตรงตามวัตถุประสงค์  

ด้านปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ด้านการ
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู พบว่า ค่าเฉลี่ยในการเกิดปัญหาการพัฒนาครู อยู่ในระดับน้อย 
แสดงว่ากิจกรรมการเกิดปัญหาด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
เนื่องจากโรงเรียนมีการจัดกิจกรรมการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูอย่างเป็นระบบ โดยมี
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บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถในการส ารวจวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 
และยังมีการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนที่จะสามารถน าใช้เป็นแนวทางในการ
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู ดังที่  Delagaye (2000) ได้กล่าวไว้ว่า การส ารวจวินิจฉัยหา
ความจ าเป็นด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความจ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการในการส ารวจ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก และประเมินสภาพแวดล้อมภายใน นับว่าเป็นขั้นตอนที่ส าคัญอย่าง
ยิ่ง และควรมีลักษณะมุ่งเน้นไปในอนาคต มิใช่เพียงการหาช่องว่างหรือระยะห่างระหว่างผลงานใน
ปัจจุบันกับมาตรฐานงานที่ก าหนดที่เคยยึดถือปฏิบัติกันมาในอดีต 

2. การวางแผนพัฒนาครู 

เมื่อพิจารณาสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 
ด้านการวางแผนพัฒนาครู พบว่ามีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติในระดับ มาก แสดงว่ากิจกรรมการพัฒนาครู
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เนื่องจากผู้บริหารวางแผนพัฒนาครูด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ระยะ
ยาวเกิน 5 ปี สามารถอธิบายให้ครูเข้าใจอย่างละเอียด ถึงแผนที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้
ประสบผลส าเร็จตามระยะเวลาที่ก าหนด ดังที่ สุพรรณี ชาญประเสริฐ (2554) กล่าวไว้ว่า การที่จะ
ด าเนินการพัฒนาครูให้ประสบความส าเร็จ ควรค านึงถึงคุณลักษณะของการพัฒนาด้วย กล่าวคือใน
การพัฒนาต้องค านึงถึงเป้าหมายของหน่วยงานที่จะพัฒนาด้วย มีการวางแผนการพัฒนาระยะยาว 
การออกแบบการพัฒนาจะต้องเป็นไปตามความต้องการของครู ใช้โรงเรียนเป็นฐาน ต้องอาศัยข้อมูล
พ้ืนฐานของการวิจัยครู และนักเรียน ค านึงถึงเวลา และแหล่งข้อมูลที่มีประสิทธิภาพ ออกแบบด้วย
อาศัยความร่วมมือด้วยกระบวนแก้ปัญหา ให้ครูท างานร่วมกันภายในโรงเรียน หรือภายในสาขา
วิชาชีพเดียวกัน มีการติดตาม ส่งเสริมให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และ กีรติ ยศยิ่งยง (2549) ยังได้
กล่าวไว้ว่า การวางแผนพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการวางแผนระยะยาวของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การบนรากฐานทางการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ทั้งการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การ
โดยรวม การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาบุคลากร และการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ เพ่ือลา
ช่องว่างของความรู้ ทักษะ ความช านาญ ทัศนคติ การปฏิบัติงานหรือสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
และอนาคตที่ต้องการให้เกิดขึ้น การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย เป้าหมาย วิสัยทัศน์ 
พันธ์กิจ และนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า การวางแผนพัฒนาครู 
จัดเป็นกิจกรรมส าคัญ จึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนที่ดี  เ พ่ือให้การด าเนินการพัฒนาครูเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด อย่างไรก็ตาม พบว่าข้อรายการที่ยังคงมีการปฏิบัติน้อยได้แก่ ผู้บริหารได้ก าหนด
งบประมาณในการพัฒนาครู ผู้บริหารได้ก าหนดโครงการตามแผนพัฒนาครู และผู้บริหารมีการ
วางแผนพัฒนาครูเป็นรายบุคคล ทั้งนี้อาจสืบเนื่องมาจาก ผู้บริหารขาดการวางแผนการพัฒนาครู
อย่างละเอียด ว่าควรก าหนดการวางแผนให้เหมาะสมกับสภาพเป็นจริงเช่น ด้านงบประมาณการ
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วางแผนยังไม่เพียงพอต่อแผนที่ก าหนดไว้ท าให้แผนงานล่าช้า  และผู้บริหารวางแผนพัฒนาครูเป็น
รายบุคคลยังไม่ต่อเนื่องเท่าที่ควร ท าให้ประสิทธิภาพการวางแผนไม่ได้มาตรฐานเพียงพอ ดังนั้น
ผู้บริหารควรมีขั้นตอนการวางแผนพัฒนาครู โดยการศึกษาจากวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการ
วางแผนอย่างละเอียด เพ่ือป้องกันปัญหาที่จะเกิด ดังที่  วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ได้กล่าวไว้ว่า 
การบริหารบุคคล เป็นอีกหน้าที่หนึ่งที่จ าเป็นไม่น้อยในหน้าที่อ่ืนๆ หรืออาจมากกว่า ที่ผู้บริหารหรือ
ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล จ าเป็นต้องมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยการศึกษาจาก
วัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ด าเนินกิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงาน
ด้านบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด  

ด้านปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ด้านการ
วางแผนการพัฒนาครู พบว่า ค่าเฉลี่ยในการเกิดปัญหาการพัฒนาครู อยู่ในระดับน้อย แสดงว่า 
ผู้บริหารมีวิธีในการน าใช้แผนอย่างเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
มีการกระตุ้นชักจูงให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการวางแผนพัฒนาครู ดังที่ วิลาวรรณ รพีพิศาล 
(2549) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหาร หรือผู้ที่รับผิดชอบด้านการบริหารบุคคล จ าเป็นต้องมีการวางแผน
พัฒนาบุคลากร โดยการศึกษาจากวัตถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์การ เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ด าเนิน
กิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวข้องกับงานด้านบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดตลอดจนมี
ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หลักขององค์การรวมถึงการสนับสนุนให้งานขององค์การด าเนินไปสู่
ทิศทางท่ีสามารถจ าแนกความจ าเป็นในการวางแผนพัฒนาบุคลากรได้ 

3. การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 

เมื่อพิจารณาสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว 
ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ พบว่าค่าเฉลี่ยการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก แสดงว่า กิจกรรมการน า
แผนพัฒนาไปใช้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เนื่องจากว่า ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิดโอกาส
ให้ครูได้ไปฝึกงาน ศึกษาดูงาน ตามระยะเวลาที่เหมาะสม เพ่ือพัฒนาทักษะ ประสบการณ์ ความรู้ 
ความสามารถของครู ให้มีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังที่ นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ (2549) 
ได้กล่าวไว้ว่า ในการบริหารบุคลากรจะต้องสร้างทัศนคติให้เกิดการแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมใหม่ๆอยู่
เสมอ ซ่ึงมีวิธีการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ดังนี้ 1. ให้ไปศึกษาต่อ หาความรู้ และปริญญาเพ่ิมเติม 2. 
ให้ไปประชุม อบรม สัมมนา หรือประชุมปฏิบัติการ 3. ให้ไปท าโครงการศึกษา ค้นคว้า ทดลอง และ
วิจัย 4. ให้ไปทัศนะศึกษา เยี่ยมเยือน ดูการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษาอ่ืนๆ ดูการสอนใน
โรงเรียนเดียวกัน ศึกษาจากครูอาวุโส เป็นต้น 5. ให้ไปเลือกเรียนวิชาในมหาวิทยาลัยโดยไม่นับหน่วย
กิต 6. ให้เขียนบทความ 7. หาวารสารหรือหนังสือ ต าราให้อ่านแล้วน ามาเล่าสู่กันฟัง 8. ให้มีการสาธิต
การสอนให้ดู 9. ให้ไปฟังปาฐกถา  การอภิปลายความรู้ทางวิชาการ 10. ให้เป็นชมาซิกของสมาคม
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วิชาชีพเพราะ สมาคมอาจมีการอภิปรายทางวิชาการ ส่งวารสารให้อ่านมีการประชุมแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกัน 11. ให้ไปฝึกงานกับผู้เชียวชานเป็นต้น   อย่างไรก็ตามพบว่า ข้อรายการที่ยังคงปฏิบัติน้อย
ได้แก่ ผู้บริหารควบคุมติดตามการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม การพัฒนาครู
เป็นรายบุคคล และผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิดโอกาสให้ครูเข้ารับฟังการบรรยาย ประชุม 
สัมมนา อบรม ทั้งนี้อาจสืบเนื่องมาจากผู้บริหาร ยังขาดระบบการติดตามแผนท าให้ขาดกิจกรรมที่เน้น
การพัฒนาครูเป็นรายบุคคล จึงควรพัฒนาระบบการติดตามแผนให้เป็นระบบ และเพ่ิมความละเอียด
มากขึ้น โดยการเปิดโอกาสให้ครูได้เข้ารับฟังการบรรยาย ประชุม สัมมนา และอบรม เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู ซึ่งสอดคล้องกับ Stoop and Rafferty (1990) ไดก้ล่าวถึงวิธีการด าเนินการ
พัฒนาครูในโรงเรียนว่าอาจท าได้หลายวิธี ดังนี้ 1. การศึกษาจากสถาบันในด้านการประชุมปฏิบัติการ 
2. การลาศึกษาต่อในมหาวิทยาลัย 3. การดูงาน 4. การพบปะกันระหว่างครูด้วยกัน 5. การเยี่ยมเยือน
ระหว่างครูด้วยกันในโรงเรียน 6. การพิมพ์เผยแพร่ความรู้ทางวิชาชีพ ผู้วิจัยจึงมีความคิดเห็นว่า 
กิจกรรมการปฏิบัติงานมีหลายวิธีที่แตกต่าง ผู้บริหารสามารถเลือกมาใช้กับครูในโรงเรียนให้เหมาะสม
กับสภาพความเป็นจริง 

ด้านปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ด้านการ
น าแผนพัฒนาครูไปใช้ พบว่า ค่าเฉลี่ยในการเกิดปัญหาการพัฒนาครู อยู่ในระดับน้อย แสดงว่า 
กิจกรรมการปฏิบัติตามแผน เป็นไปในทิศทางเดียวกัน เนื่องจากผู้บริหารจัดกิจกรรมต่างๆที่เป็นการ
ส่งเสริม ทักษะ ประสบการณ์ ความรู้ ความสามารถให้แก่ครู โดยการเชิญวิทยากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ มาให้ความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติตามแผนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และ กิจกรรมในการ
ด าเนินกิจกรรมการพัฒนาครู มีความสอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนาครู ดังที่ Castetter 
(1996) ได้กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติตามแผนพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องมีบรรทัดฐาน และหลักการ
ดังต่อไปนี้ 1. นโยบายฝ่ายบริหารจะต้องเด่นชัด และให้การสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรอย่างเต็ม
ก าลัง 2. จะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ เหตุผล และเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 
3. ผู้รับผิดชอบ และวิทยากรจะต้องมีความสามารถสร้างการมีส่วนร่วมของผู้เข้ารับการพัฒนา 4. 
จะต้องมีความพร้อม ความเพียงพอ ทั้งในด้านบุคลากร การประสารงาน เครื่องมือ และวัสดุอุปกรณ์  
5. มีวิทยากรที่มีความช านาญ และตอบสนองต่อความต้องการการพัฒนา 6. แผนการด าเนินการ
พัฒนาจะต้องตรงต่อเป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์การ 7. ก าหนดบทบาทของผู้น าการพัฒนา และ
ความรับผิดชอบของผู้ด าเนินการพัฒนา 8. ต้องมีกระบวนการสื่อสาร และการตรวจสอบผลสะท้อน
กลับของการพัฒนาบุคลากร 9. ระยะเวลาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องเพียงพอให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ 
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4. การประเมินผลการพัฒนาครู 

การประเมินผลการพัฒนาครู เป็นขั้นตอนส าคัญที่จะท าให้ทราบถึงผลการด าเนินงานที่ผ่าน
มา ว่ามีการปฏิบัติเป็นไปตามแผน และบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ เมื่อพิจารณา สภาพการพัฒนาครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู  พบว่า 
ค่าเฉลี่ยในการปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก แสดงว่า กิจกรรมการประเมินผลการพัฒนาครูเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน เนื่องจาก ผู้บริหารใช้วิธีการประเมินผลการพัฒนาครูด้วยการประชุมร่วมกับผู้เข้ารับการ
พัฒนา และน าผลการประเมินการพัฒนาไปปรับปรุงแก้ไขในการก าหนดนโยบายการพัฒนาครูให้ดี
ยิ่งขึ้น ดังที่ กีรติ ยศยิ่งยง (2549) กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นขั้นตอนสุดท้าย
ของกระบวนการ พัฒนาบุ คลากร  เป็นการตรวจสอบข้อมูลทั้ งหมดในทุ กขั้ นตอนของ
กระบวนการพัฒนาบุคลากรว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดไว้หรือไม่ จะต้องมีการ
แก้ไขปรับปรุงอย่างไรเพ่ือให้การด าเนินการต่างๆทุกขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรได้ผล ได้
มาตรฐานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งการประเมินนั้นควรจัดท าขึ้นอย่างเป็นระบบเพ่ือให้ 
ทราบผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปรับปรุง และพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น แต่ผู้วิจัยมอง
ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูควรให้มีการติดตามการประเมินเป็นระยะ เพ่ือผลการ
ปฏิบัติงานมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ดังที่  ถวัลย์ มาสจรัศ และวินัย ดิสสงค์ (2550) 
กล่าวว่า การติดตาม และประเมินผลนั้น อาจด าเนินการได้ 3 ระยะคือ 1. การติดตาม และประเมินผล
ในระหว่างการด าเนินการการพัฒนาบุคลากร เช่นระหว่างการฝึกอบรมเป็นต้น 2. ประเมินผลหลังจาก
การเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคคลหรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ 3. การติดตาม และประเมินผลภายหลังจาก
ที่บุคลากรได้รับการพัฒนาตามโครงการ หรือหลังจากสิ้นสุดโครงการ อีกท้ังการประเมินผลการพัฒนา
ครู อาจมกีารเก็บข้อมูลบางส่วนจากผู้รับบริหาร หรือผู้เรียนซึ่งเป็นผู้ได้รับผลกระทบโดยตรง อย่างไรก็
ตาม พบว่าข้อรายการที่ยังคงมีการปฏิบัติน้อยได้แก่ ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครู ด้วยสอบถาม
ผลการปฏิบัติงานจากนักเรียน ทั้งนี้อาจสืบเนื่องมาจาก ผู้บริหารยังขาดการติดตามการปฏิบัติงานของ
ครู โดยการสอบถามข้อมูลจากนักเรียนเท่าที่ควร ดังนั้นผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้นักเรียนได้แสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครูด้วย 

ด้านปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ด้านการ
ประเมินผลการพัฒนา พบว่า ค่าเฉลี่ยในการเกิดปัญหาการพัฒนาครู อยู่ในระดับ น้อย แสดงว่า 
ผู้บริหารก าหนดกิจกรรมการประเมินผลการพัฒนาครู บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ด้วยวิธีต่างๆ  
ทั้งเครื่องมือในติดตามตรวจสอบมีประสิทธิภาพที่เหมาะสม และมีความชัดเจน ดังที่  Delahaye 
(2000) กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องที่มีความส าคัญ และมีความจ าเป็น 
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เนื่องจากท าให้ทราบว่าสิ่งที่ได้มีการวิเคราะห์ ออกแบบ และลงมือปฏิบัติ มีความถูกต้อง มี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ความคุ้มค่า 

แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ แห่งสาธารณรัฐ 
ประชาธิปไตย ประชาชนลาว พบว่า 

เมื่อพิจารณาแนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.
ลาว ทั้ง 4 ด้าน พบว่า แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.
ลาว ได้ปฏิบัติตามกระบวนการพัฒนา ทั้ง 4 ขั้นตอน คือ การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา การ
วางแผนการพัฒนา การน าแผนพัฒนาไปใช้ และการประเมินผลการพัฒนา ซึ่งแนวทางในการพัฒนา
ของแต่ละขั้นตอน ได้มีการปฏิบัติตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา โดยผู้บริหาร
สามารถน ามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน โดยการจัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูเข้าใจ 
และเห็นความส าคัญในการพัฒนาครู โดยการให้ครูมีโอกาสได้พัฒนาตนเอง ด้วยวิธีต่างๆ เช่น การ
อบรม สัมมนา สังเกตการณ์สอน และ ศึกษาดูงาน เพ่ือให้ครูเข้าใจ และสามารถปฏิบัติตามแผนพัฒนา
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังที่ กิติมา ปรีดีดิลก (2532) กล่าวถึงแนวทางการ
พัฒนาครูว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากรควรมีดังนี้ 1. การประถมนิเทศ 2. การสอนงาน 3. การหาพ่ี
เลี้ยงสอนงาน 4. พาไปสังเกตการณ์การท างานในบางโอกาส 5. ส่งไปศึกษาดูงาน 6. จัดประชุมสัมมนา 
และ ฝึกอบรม 7. แสวงหาความรู้ด้วยตัวเอง  

ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู คือ ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา
ครูจากความต้องการของผู้บริหารเอง จาการติดตาม สังเกต การปฏิบัติงานของครูในแต่ละปีการศึกษา 
จัดให้มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ ในการส ารวจ และวิเคราะห์ เพ่ือก าหนดความ
จ าเป็นในการพัฒนาครู ทั้งมีการก าหนดมารฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน สามารถน าใช้เป็นแนวทางใน
การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาได้ โดย โรงเรียนเป็นผู้วางแผนพัฒนา เปิดโอกาสให้ครูได้แสดง
ความคิดเห็นในการวางแผน จัดกิจกรรมส่งเสริมให้ครูเห็นความส าคัญ และมีความกระตือรือร้นในการ
ให้ข้อมูล ให้โอกาสครูได้เข้าร่วมการพัฒนาครูเพ่ือแสดงความคิดเห็นในการวางแผนการพัฒนาตาม
การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนการก าหนดความจ าเป็น
ในการพัฒนาครู ทั้งระดับงาน และบุคคล ทั้งจัดให้มีคณะกรรมการติดตามวิเคราะห์งาน คน และ
องค์การ ให้ประจ าอยู่แต่ละโรงเรียน เป็นระยะ เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการ
ส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า การก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาครู ควรเพ่ิมด้านโยบายการสรรหาบุคลากรที่มาเรียนครู และมีระบบสวัสดี
การที่ดีเพ่ือให้ได้คนเก่งและมีความรักการเป็นครูเข้ามาสอนให้ได้มาตรฐาน ดังที่ พิมพันธ์ เดชะคุปต์ 
และพรทิพย์ แข็งขัน (2551) ได้สรุปประเด็นที่ส าคัญในการก าหนดแนวทางการพัฒนาครูของประเทศ
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ญี่ปุ่นดังนี้ 1) มีความเข้มงวดในการสรรหาผู้มาเรียนครู 2) ออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูภายใต้
การควบคุมของสภาการศึกษาจังหวัด 3) มีระบบเพ่ิมเงินเดือน และรางวัลส าหรับครูดีเด่น 4) การ
พัฒนาหลักสูตรการฝึกหัดครูให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับบริบทของชุมชน 5) ส่งเสริมให้ครูให้รับ
ฝึกอบรม ทั้งในประเทศ และต่างประเทศ 6) ใช้วิธีการเรียกว่า Lesson Study โดยครูร่วมมือกัน
พัฒนาการเรียนการสอนอย่างเป็นระบบ 7) ทุกท้องถิ่นจะจัดอบรมครูบรรจุใหม่ โดยมีครูผู้น า ผู้เชียว
ชาญในสาขาวิชา และผู้อ านวยกานสถานศึกษาเป็นผู้ด าเนินการ และมีระบบครูพ่ีเลี้ยง  8) ครู
ประจ าการแต่ละคนจะต้องเข้ารับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองทุกระยะ 5 ปี และควรมีการก าหนด
ความจ าเป็นในการพัฒนาครู โดยการวิเคราะห์ความต้องการครูที่ดี และเก่งเข้ามาปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ แนวทางการพัฒนาครูในไทย ของ พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ 
แข็งขัน (2551) ได้สรุปไว้ว่า 1) การพัฒนาครูต้องมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในวิชาชีพ 2) การสรรหา
บุคคลที่มีความสามารถเรียนครู และออกใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  3) การพัฒนาสถาบันผลิตครู 
ทั้งในด้านหลักสูตรครูแนวใหม่ กานเรียนการสอน และการฝึกประสบการณ์วิชาชีพ 4) การพัฒนาครู
ประจ าการโดยการให้การอบรม การให้ทุนการศึกษาต่อ การยกย่องเชิดชู การสร้างขวัญก าลังใจ และ
เครือข่ายเพ่ือพัฒนา 5) การพัฒนาระบบการประเมินคุณภาพครู  

ด้านการวางแผนพัฒนา ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว ได้ มี
การจัดการวางแผนพัฒนาครู เป็นรายบุคคล เพ่ือการเข้าถึงตัวผู้เข้ารับการพัฒนา และสามารถ
พิจารณาจากความต้องการของบุคคลนั้น มีการวางแผนงบประมาณที่เหมาะสม และเพียงพอ และมี
การวางแผนพัฒนาครู อย่างเป็นระบบเนื่องจากผู้บริหาร จัดให้มีการสัมมนา อบรม ด้านการวางแผน 
แนะน าให้ปฏิบัติตัวจริง และให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาจัดท าแผนพัฒนาให้เหมาะสมกับสภาพความเป็น
จริง เพ่ือผลของแผนพัฒนาออกมาอย่างระเอียด สามารถอธิบายให้ครูเข้าใจเรื่องแผนงาน และถูกน า
เผยแพร่ให้ทั่วถึง มีการติดตามตรวจสอบเป็นระยะ เพ่ือการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามระบบอย่างมี
ประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับระยะเวลาที่ก าหนด ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าการวางแผนที่ดีต้อง
ครอบคลุม และ วางแผนอย่างเป็นระบบ ของแต่ละโครงการที่จะจัด ดังที่ พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพร
ทิพย์ แข็งขัน (2551) ได้สรุปประเด็นที่ส าคัญในการก าหนดแนวทางการพัฒนาครูของประเทศอังกฤษ 
ได้ดังนี้ 1) ก าหนดแนวทางการฝึกอบรม และพัฒนาครู 3 ระดับ คือ ระดับชาติ ระดับโรงเรียน และ
ระดับบุคคล 2) จัดงบประมาณสนับสนุนให้ครูสร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษา 3) เปิดโอกาสให้
สถาบันต่างๆ จัดฝึกอบรมครูตามนโยบายที่ชาติต้องการโดยมีหน่วยงานที่แต่งตั้งขึ้นเป็นผู้ตรวจสอบ
การฝึกอบรมให้มีแนวทางสอดคล้องกัน 4) มีโครงการเร่งรัดพัฒนาครูผู้น ารุ่นใหม่ (A Fast Track for 
Teachers) เพ่ือจูงใจผู้มีความสามารถ และผู้ที่ประสบความส าเร็จในสาขาวิชาชีพอ่ืนๆให้มาเป็นครู 5) 
มีระบบการให้รางวัลครู ทั้งแบบรายบุคคล และแบบโรงเรียน ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การวางแผนพัฒนา
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ครูเพ่ือให้ได้ครูที่ดี และเก่งเข้ามาปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้น ผู้บริหารควรก าหนดแผนด้านมาตรฐาน
กานศึกษาและปรับหลักสูตรการสอนที่ท าให้ครูคงอยู่ในอาชีพที่ยั่งยืน และสร้างระบบจูงใจครูให้อยู่ใน
อาชีพตลอดชีวิต ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาครูของประเทศออสเตรเลีย โดยการสรุปประเด็น
ที่หน้าสนใจของ พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน (2551) คือ     1) ปรับหลักสูตรการฝึกหัด
ครู โดยให้มีสองหลักสูตร คือ หลักสูตรที่ได้ประกาศนียบัตรวิชาชีพครู หรือปริญญาเกี่ยวกับวิชาชีพครู
โดยตรง กับหลักสูตรที่เรียนวิชาการด้านอ่ืนๆในช่วงสามปีแรก และในปีสุดท้ายเป็นการเรียนวิชาชีพ 
และการฝึกปฏิบัติการสอนตามหลักสูตรวิชาชีพครู2) จัดให้มีมารฐานการศึกษากลางของชาติ โดย
ส่วนกลางจัดกรอบทิศทางของงาน และสนับสนุนให้ครูใหญ่เป็นผู้น า และรับผิดชอบการศึกษา 3) ตรี
ยมการ เพ่ือให้ครูคงอยู่ในอาชีพตลอดชีวิติ โดยพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง และมีหลักสูตรที่
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงในสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 4) ให้บทบาทครูใหญ่เป็น
ผู้น าทางการศึกษา และพัฒนา เริ่มด้วยการจัดตั้งศูนย์ในรูปบริษัทที่มีอิสระในการด าเนินงาน 
นอกจากนี้ ยังมีศูนย์ภาวะผู้น าเพ่ือให้การสนับสนุนแก่ครูใหญ่โดยตรง และสอดคล้องกับแนวทางการ
พัฒนาครูของประเทศสาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม โดยการสรุปของ พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพร
ทิพย์ แข็งขัน (2551) มีดังนี้ 1) ก าหนดเป็นนโยบายหลักของรัฐในการพัฒนาวิชาชีพครู เพ่ือสร้าง และ
จูงใจ ให้มีคนเก่ง คนดี เข้ามาเป็นครู โดยหาทางเพ่ิมรายได้ และมาตรการเสริมต่างๆ รวมทั้งการเลื่อน
ขั้นด้วยการจัดฝึกอบรม และเพ่ิมทักษะใหม่ๆ ให้กับครูอย่างกว้างขวาง และจัดให้มีการประกัน
คุณภาพครูในด้านต่างๆ 2) รื้อปรับการผลิตครู เพ่ือให้สามารถผลิตก าลังคนได้สอดคล้องกับความ
ต้องการของสังคม โดยรวมหน่วยงานการผลิตครูไว้ภายใต้หน่วยงานเดียวกันเพ่ือให้มีเอกภาพเชิง
นโยบาย และผลิตครูให้เพียงพอกับความต้องการของครูในประเทศ 3) ปรับบทบาทของคณะ
ศึกษาศาสตร์ของมหาวิทยาลัยแห่งชาติ ให้มีทั้งหน้าที่ในการผลิตครู และฝึกอบรมครู 4) สร้างระบบจูง
ใจให้คนดี คนเก่งเข้ามาเป็นครู 

ด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้ ครูทุกคนในโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์  
สปป.ลาว ได้มีการควบคุมติดตามผลการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู เป็นระยะ อย่างละเอียด ด้วย
วิธีการต่างๆ เพ่ือผลการตรวจสอบมีคุณภาพ ให้มีมาตรฐาน  มีการก าหนดการด าเนินการปฏิบัติตาม
แผนการพัฒนาครู อย่างเป็นระบบ บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ สนับสนุนให้ครูเข้าร่วมกิจกรรม
การปฏิบัติตามแผนพัฒนาด้วยกิจกรรมที่แตกต่างกัน เช่น การอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน และลาไป
ศึกษาต่อ ทั้ ง ใน และต่างประเทศ ผู้ บริหารได้น าแผนพัฒนาไปน าใช้ตามแบบแผนของ
กระทรวงศึกษาธิการและกีฬา ได้อย่างเหมาะสมกับสภาพความเป็นจริงของโรงเรียน ดังที่ ส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา (2550) ได้กล่าวถึงรูปแบบ และการด าเนินการพัฒนาครูประจ าการ และ
บุคลากรทางการศึกษาในแผนหลักการปฏิรูปการฝึกหัดครู การพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา
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ของส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษาว่ามีรูปแบบการพัฒนาครู 6 รูปแบบคือ 1. การเรียนรู้ด้วย
ตัวเอง โดยให้มีการจัดท าชุดการเรียนรู้ด้วยตัวเองตามสาขาวิชาทั้งที่เป็นความรู้พ้ืนฐานส าหรับทุกคน 
และความรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น ซึ่งครูสามารถลงทะเบียนเรียนได้ตามความสนใจ 
ความต้องการ และการปฏิบัติงานของครู นอกจากนั้นมีการจัดสื่อทางไกลเสริมความรู้ให้แก่ครู และ
บุคลากรทางการศึกษาในรูปแบบต่างๆเช่น รายการวิทยุ โทรทัศน์ เป็นต้น 2. การฝึกอบรม โดยการ
จัดท าหลักสูตรการฝึกนอบรมครู และบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือค านึงถึงผลที่จะเกิดกับผู้เรียนเป็น
ส าคัญ รวมทั้งการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามความต้องการของครู และหน่วยงานต้น
สังกัด ส าหรับวิธีการฝึกอบรมนั้นจะด าเนินการทั้งในรูปแบบการมีห้องเรียนหรือแบบทางไกล  3. 
การศึกษาดูงาน เป็นการมุ่งเน้นการเพ่ิมพูนความรู้ และประสบการณ์ใหม่กับการศึกษาดูงานเฉพาะ
อย่าง เพ่ือน ามาปรับปรุง และแก้ปัญหาการปฏิบัติงานในหน้าที่ของครู  4. การศึกษาต่อ เป็นการ
ส่งเสริมให้ครูทุกระดับ และประเภทการศึกษามีวุฒิการศึกษาอย่างต่ าระดับปริญญาตรี และเป็นการ
เตรียมพัฒนาครูประจ าการให้มีวุฒิทางการศึกษาสูงขึ้นในระดับปริญญาโท หรือปริญญาเอก เพ่ือให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของการพัฒนาในสาขาต่างๆ โดยมีจุดเน้นที่จะพัฒนาครูตามสาขาวิชา 
รวมทั้งพัฒนาครูให้เป็นนักคิด นักการศึกษา และนักบริหารต่อไปในอนาคต 5. การเข้าร่วมกิจกรรม
วิชาการ เป็นการจัดกิจกรรมวิชาการที่หลากหลาย สอดคล้องกับความสนใจ และการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ครู เช่นการสัมมนาทางวิชาการ กิจกรรมาของสมาคมวิชาชีพ หรือวิชาการ การเผยแพร่ และ
เสนอผลงานวิชาการ การส่งเสริมวินัย และพัฒนาคุณธรรม 6. การแลกเปลี่ยนครูอาจารย์ระหว่าง
สถาบันฝึกอบรมกับสถานศึกษา เป็นการจัดให้มีโครงการแลกเปลี่ยนครูอาจารย์ระหว่างสถาบันฝึกหัด
ครูกับสถานศึกษาเพ่ือเปิดโอกาสให้อาจารย์ในสถาบันฝึกหัดครูปฏิบัติงานในสถานศึกษาระดับ และ
ประเภทต่างๆ และให้ครูอาจารย์ในสถานศึกษาโดยเฉพาะครูผู้เชียวชาญมาปฏิบัติงานในสถาบันฝึกหัด
ครู ทั้งนี้จะต้องก าหนดระยะเวลาการไปสอน และปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม ยาวนานพอที่จะได้
ความรู้ และประสบการณ์ และผู้บริหารยังตระหนักถึง ตระหนักให้ครูได้รับการพัฒนาด้านนวัตกรรม / 
การสื่อสารการเรียนรู้ ด้วยเทคโนโลยีที่ทันสมัย โดยใช้สื่อ ICT  ที่สอดคล้อง และตอบสนองความ
แตกต่างของผู้เรียน การปฏิบัติตามแผนพัฒนาครูที่ดีต้องวางแผนพัฒนาด้านระยะเวลาที่เหมาะสม ทั้ง
ส่งเสริมการน าใช้ภาษาอังกฤษเข้าในการสื่อสารค้นคว้า ในการพัฒนาวิชาชีพให้แก่ครู จัดให้มีการ
ควบคุม ติดตามการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู อย่างระเอียด เป็นระยะๆ เพ่ือผลการตรวจสอบคุณภาพ
ครูให้มีคุณภาพ ให้มีมาตรฐาน และสอนได้คุณภาพตามความต้องการกานเรียนรู้ที่หลากหลายของ
นักเรียน ดังที่ ดังที่ พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน (2551) ได้สรุปประเด็นที่หน้าสนใจใน
การก าหนดแนวทางการพัฒนาครูของประเทศ แคนาดา คือ 1) มีโครงการพัฒนาครูให้ใช้เทคโนโลยี 
และนวัตกรรมทางการศึกษา 2) ใช้วิธีพัฒนาครูอย่างหลากหลาย ทั้งในรูปแบบการสนับสนุนให้ครูลา
ศึกษาต่อ การจัดหลักสูตรระยะสั้น 3) มีการยกระดับอาชีพครูให้เป็นวิชาชีพชั้นสูง 4) มีการติดตาม
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และประเมินผลการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาครู 5) มีสถาบันควบคุมดูแลมาตรฐานทางวิชาชีพครูอย่าง
ใกล้ชิด 6) มีระบบการให้รางวัลตอบแทนแก่ครูทั้งแบบรายบุคคล และแบบโรงเรียน 

ด้านการประเมินผลการพัฒนาครู  พบว่า แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
นครหลวงเวียงจันทน์ มีการประเมินผลการพัฒนาครู ด้วยการสอบถามการปฏิบัติงานของครูจาก
นักเรียน เพ่ือเป็นอีกแนวทางหนึ่ง ที่จะสามารถน ามาปรับปรุงการปฏิบัติงานของครูให้มีคุณภาพมาก
ขึ้น ได้รับการสนับสนุนด้านงบประมาณในการประเมินอย่างเพียงพอ และเหมาะสมจากกระทรวง
การเงิน ทั้งมีการพัฒนาเครื่องมือการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และมีคุณภาพยิ่งขึ้น การวัด ประเมินผล ได้
มีการจัดขึ้นในทุกปีการศึกษา มีการติดตามการประเมิน อย่างเป็นระบบ ชัดเจน เข้าใจง่าย และน าผล
การประเมินมาเผยแพร่ให้ครู และบุคลากรที่เกี่ยวข้องรับทราบ เพ่ือครูสามารถรู้ และน าไปปรับปรุง
แก้ไขให้มีกระบวนการสอนที่ดียิ่งขึ้น ด้วยขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาครู ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า 
การประเมินผลการพัฒนาครูที่ดี ควรให้มีการอธิบายถึงความส าคัญการประเมินให้ผู้เข้ารับการ
ประเมินได้รับรู้ และเข้าใจ เพ่ือให้ผลการประเมินบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ เช่นนักวิชา กล
ยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2556) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการประเมินผลไว้ว่า 1. องค์การที่จัดตั้ง
ขึ้นมาเพ่ือหวังที่จะให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้า  ฉะนั้น บุคลากรที่รับเข้ามาท างานควรเป็นบุคคล
ที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน ซึ่งสิ่งนี้จะรู้ได้ก็ต้องมีกระบวนการตรวจสอบประเมินผลว่าบุคลากรที่ตน
รับเข้ามาอยู่ในระดับใด มีคุณภาพถึงระดับที่จะพัฒนาองค์การไปในจุดที่ตั้งไว้หรือไม่ เพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้ถึงความก้าวหน้าในการด ารงต าแหน่งงานในสายงานดังกล่าว ซึ่งจะจัดออกมาในรูป
เส้นทางเดินของงาน ทั้งนี้เพ่ือก้าวไปสู่การพัฒนาสายงาน ในองค์การอย่างเหมาะสมเป็นระบบ และ
เป็นการสร้างขวัญก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติโดยตรง ในการที่จะวางแผนชีวิตการท างานของตนเพ่ือ
ความก้าวหน้าในอนาคต 2. องค์การทั้งหลายปรารถนาที่จะท าให้เงินทุกบาทที่ตนลงทุนไปได้ถูกใช้
อย่างคุ้มค่า เพราะองค์การมีการวางแผนสายงาน ทุกครั้งที่มีการรับบุคลากรใหม่เข้ามาองค์การจะต้อง
พิจารณาว่าบุคคลที่รับเข้ามาสามารถเติบโตก้าวสู่ระดับสูงในสายงานนั้นๆหรือไม่ ฉะนั้นเพ่ือความอยู่
รอด และความม่ันคงขององค์การ จึ่งจ าเป็นต้องแสวงหาวิธีการที่มาประเมินผลว่าบุคลากรที่ตนรับเข้า
มานั้นมีความเหมาะสมอยู่ในระดับที่เรียกว่าคุ้มค่าแก่เงินที่ลงทุนไปหรือไม่  3. ในองค์การใดๆจะมี
ลักษณะไม่คงที่หรือตายตัวตลอด ความจ าเป็นที่ต้องมีการขยับขยายลักษณะงานย่อมเกิดขึ้น  ดังนั้น 
การเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติที่จะเกิดขึ้นในองค์การต่างๆ จากสภาพการณ์ดังกล่าว องค์การ
จ าเป็นต้องแสวงหามาตรการในการตัดสินใจว่าใครควรอยู่ในต าแหน่งใด ดังนั้นการประเมินผล
บุคลากรจึงเข้ามามีบทบาทส าคัญที่จะเป็นเครื่องมือชี้ให้ผู้บริหารระดับสูงรู้ว่าบุคลากรคนใดมีความ
เหมาะสม ณ สายงานระดับต่างๆ 4. ธรรมชาติของมนุษย์ทั่วไปต้องการรู้ผลการกระท าของตนว่าเป็น
ที่พึงพอใจของผู้อ่ืนมากน้อยเพียงใด ซึ่งตรงกับหลักจิตวิทยาของทอร์นไดค์ (Thorndike) ที่เรียกว่ากฎ
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แห่งผล (Law of effect) ดังนั้น ตัวบุคลากรเองก็ปรารถนาที่จะทราบว่าการท างานของตนอยู่ในระดับ
ใดเช่นกัน 5. ธรรมชาติของมนุษย์อีกประการหนึ่งคือ เมื่อท างานไปนานๆ จะเกิดความเฉื่อยชา ฉะนั้น
การประเมินผลบุคลากรจะเป็นวิธีการหนึ่งที่มากระตุ้นบุคลากรให้ตื่นตัวเอาใจใส่งานที่ตนกระท าอย่าง
สม่ าเสมอ และยังสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาครูของประเทศสหรัฐอเมริกา จากการสรุปของ   
พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และพรทิพย์ แข็งขัน (2551) มีประเด็นหนึ่งที่สอดคล้อง คือ การประเมิน
ตรวจสอบคุณภาพครู ให้มีมาตรฐาน และการปรับปรุงการศึกษาแห่งชาติที่แสดงให้เห็นว่า ครูมี
ความสามารถทางการสอน และสอนได้ คุณภาพตามความต้องการการเรียนรู้ทีหลากหลายของ
นักเรียนทุกคน การตรวจสอบคุณภาพครูนี้จะด าเนินการควบคู่ไปกับการวางระบบให้ครูใหญ่ และ
ผู้บริหาร เข้าสู่กระบวนการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง มีความรู้ด้านการสอน การเรียน และการ
ปรับปรุงโรงเรียนอย่างดีที่สุด 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

จากผลการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์
แห่งสาธารณรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว (สปป.ลาว) ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางแก่
หน่วยงาน และบุคลากรที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. โดยภาพรวมแล้วสภาพการปฏิบัติการด้านการน าแผนพัฒนาครูไปใช้มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด
เมื่อเทียบกับด้านอ่ืนๆ ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ ผลักดันให้เกิดการพัฒนาแผนไปสู่การ
ปฏิบัติการที่ดีขึ้น โดยจัดให้มีการอบรมการพัฒนาครู ให้มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการพัฒนาครูทั้ง 
4 ขั้นตอน เพ่ือให้การด าเนินการมีความถูกต้อง ชัดเจน และเป็นที่เข้าใจตรงกัน 

2. ผู้บริหารควรมีการก าหนดพิจารณาความต้องการ และก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
ครูให้ละเอียดมากขึ้น โดยวิเคราะห์ จากปัญหา และความต้องการของครู ควบคู่ไปกับความต้องการ 
หรือเป้าหมายของโรงเรียน เนื่องจากในภาพรวมการเกิดปัญหาการพัฒนาครูที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 
การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู จึงจะท าให้กระบวนการพัฒนาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

3. โรงเรียนควรส่งเสริมสนับสนุนให้ครูเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เพราะการพัฒนาปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่ดีที่สุด จะต้องมาจากความต้องการที่จะปรับเปลี่ยน และ
พัฒนาตนเองของแต่ละบุคคล เพ่ือให้ได้คนดี และเก่งได้สอนนักเรียนให้กลายเป็นบุคคลที่มีคุณภาพ 
เนื่องจากผลการวิจัยที่ได้จาก ด้านการวางแผนพัฒนาครูไปใช้ พบว่า ผู้บริหาร ควบคุมติดตามผลใน
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การปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู และ โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม การพัฒนาครู เป็นรายบุคคล ยังมีการ
ปฏิบัติในระดับน้อยเมื่อเทียบกับเรื่องอ่ืนๆ 

4. กระทรวงศึกษา ควรวางนโยบายการก าหนดแนวทางในการพัฒนาครูตามความต้องการ
ของครู และสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนในแต่ละเขตพ้ืนที่ เนื่องจากโรงเรียนน าแผนพัฒนาครูมา
ใช้ตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการและกีฬา ทั้งนี้ เ พ่ือให้ผลการพัฒนาครูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ บรรลุประสงค์ตามเป้าหมายที่ก าหนด เนื่องจากผลการวิจัยที่ได้
จาก ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู พบว่า ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนา
ครู ตามนโยบายจากกระทรวงศึกษา และกีฬา อยู่ในระดับสูง 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรด าเนินการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติการของครูเพ่ือพัฒนาโรงเรียน
มัธยมศึกษา เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้ ด้านการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครูมีค่าเฉลี่ยการปฏิบัติน้อย
ที่สุด จึงควรมีการศึกษาเพ่ือพัฒนาแนวทางท่ีน าไปสู่การปฏิบัติจริง 

2. ควรด าเนินการศึกษาวิจัยเกี่ยวบทบาทความส าคัญในการก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูของโรงเรียนระดับชั้นต่างๆ เนื่องจากด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูในบทวิจัย
ครั้งนี้พบปัญหามากที่สุดของแต่ละด้าน ดังนั้น จึ่งควรมีการศึกษาเพ่ือตระหนักให้ครูเห็นความส าคัญ 
และสามารถก าหนดความจ าเป็นได้อย่างมีมาตรฐาน 

3. เนื่องจากการวิจัยนี้เป็นการศึกษาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาภาครัฐในนคร
หลวงเวียงจันทน์เพียงอย่างเดียว ดังนั้น ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงเปรียบเทียบการพัฒนาครู ระหว่าง
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาของรัฐบาลกับโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาของเอกชนในแต่ละภูมิภาคเพ่ือ
สามารถน าข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงคุณภาพการพัฒนาบุคลากรครูของแต่ละสังกัด แต่ละภูมิภาค
ตามความเหมาะสมต่อไป  
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ตารางที่ 25 รายชื่อจ านวนโรงเรียนขนาดเล็ก ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ 
สปป. ลาว 

 
รหัส
จัง 
หวัด 

รหัส 
อ าเภอ 

รหัส 
โรงเรียน 

รหัส 
หมู่บ้าน 

ชื่อ
โรงเรียน 

ชื่ออ าเภอ ชั้นเรียน 
ประเภท
โรงเรียน 

01 0101 20101004 0101015 

ฮ่องค้า 
ฮ่องค้า 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0101 20101002 0101019 

ศรีสะ
หวาด 

สีบุญเฮือง มัธยมต้น 
โรงเรียน
รัฐ 

01 0102 20102006 0102059 

หนองบัว
ทอง 

โพนค า มัธยมต้น 
โรงเรียน
รัฐ 

01 0102 20102026 0102028 ห้วยห้อม ใหม่ มัธยมต้น 
โรงเรียน
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01 0103 20103005 0103047 

บ้านดุ 
ดุงใหญ่ มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0103 20103006 0103043 

โชกน้อย 
โชกน้อย มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0103 20103008 0103015 

ทาดหลวง ทาดหลวง
ใต ้

มัธยมต้น 
โรงเรียน
รัฐ 

01 0103 20103012 0103003 

จอมมณี จอมมณี
ใต ้

มัธยมต้น 
โรงเรียน
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01 0104 20104005 0104031 

สวนมอน 
สวนมอน มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0104 20104006 0104011 

ทาดขาว 
ทาดขาว มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 
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01 0105 20105011 0105015 

หนองยาว 
หนองยาว มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0106 20106018 0106001 

มัธยมต้น 
489 

ขุดสาม
บาด 

มัธยมต้น 
โรงเรียน
รัฐ 

01 0106 20106030 0106080 

หัวนา 
หัวนา มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0107 20107001 0107020 

บ้านห้อม 
ห้อมใต้ มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0107 20107008 0107015 

โพสี 
โพเงิน มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0107 20107010 0107052 

ดอนสะ
ว่าง 

หนองพง มัธยมต้น 
โรงเรียน
รัฐ 

01 0108 20108006 0108035 

ส าพันธ์นา 
ส าพันธ์ มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0108 20108007 0108018 

วังม้า 
วังม้า มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0109 20109001 0109037 

บ้านโดน 
โดนใต้ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0109 20109002 0109039 

ดงกะลึม 
ดงกะลึม 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0109 20109005 0109020 

บ้านพ้าว 
บ้านพ้าว มัธยมต้น 

โรงเรียน
รัฐ 

รวม 
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  ตารางที่ 26 รายชื่อจ านวนโรงเรียนขนาดกลาง ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว 

 

รหัส
จังหวัด 

รหัส 
อ าเภอ 

รหัส 
โรงเรียน 

รหัส 
อ าเภอ 

ชื่อ
โรงเรียน 

ชื่ออ าเภอ ชั้นเรียน 

ประเภ
ท
โรงเรีย
น 

01 0101 

2010100

1 

010100

2 

บ่อนาวัว 
บ่อนาวัว 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0101 

2010102

0 

010102

9 

เจ้าอานุวง 
อานุ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0101 

2010100

3 

010101

2 

โพนต้อง 
ฮ่องไก้แก้ว มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0101 

2010101

5 

010101

8 

จันทร์ธบูรี 
สีด าดวน 

มัธยม
ปลาย 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0102 

2010200

4 

010204

1 

หนองด้วง 
ดงนาโชคใต้ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0102 

2010200

1 

010201

5 

สีไค 
ยาผะ มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0102 

2010200

2 

010202

1 

เก้าเลี้ยว 
ด่านค า มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0102 

2010200

3 

010200

2 

สีฐาน
เหนือ 

อุบมุง มัธยมต้น 
โรงเรีย
นรัฐ 

01 0102 

2010200

5 

010203

6 

หนอง
เหนี่ยว 

หนองเห
นี้ยว 

มัธยมต้น 
โรงเรีย
นรัฐ 

01 0102 

2010201

8 

010204

6 

หนองบึก 
หนองบึกใต้ มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 



 

 

157 

01 0103 

2010300

2 

010300

6 

หนอง
บอน 

หนองสร้าง
ท่อ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0103 

2010300

4 

010304

1 

นาควาย 
นาควายใต้ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0103 

2010301

1 

010301

8 

ไชเศษถา 
สะพังหม้อ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0103 

2010302

0 

010300

4 

มิตรภาพ
ลาว-
เวียดนาม 

โพนพะเนา 
มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0103 

2010302

2 

010301

9 

โพนทัน โพนทัน
เหนือ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0103 

2010300

1 

010305

2 

โนนค้อ 
โนนค้อใต้ มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0103 

2010300

3 

010302

3 

หนองเหนื่
ยง 

หนองเหนื่ยง มัธยมต้น 
โรงเรีย
นรัฐ 

01 0103 

2010300

7 

010303

4 

เมืองน้อย 
เมืองน้อย มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0104 

2010400

2 

010402

2 

พันมั่น 
พันมั่น 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0104 

2010400

3 

010400

2 

เพียวัด 
เก้ายอด 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0104 

2010400

1 

010403

8 

จอมเพชร 
จอมเพชรใต้ มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0104 

2010400

4 

010402

3 

ศรีสัตร
นาค 

ท่งกลาง มัธยมต้น 
โรงเรีย
นรัฐ 

01 0104 

2010401

7 

010403

4 

ศรีสัตร
นาค 

จอมเพชร
เหนือ 

มัธยม
ปลาย 

โรงเรีย
นรัฐ 
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01 0105 

2010500

2 

010505

3 

โพนทอง 
หนองสะ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0105 

2010500

3 

010504

6 

นาข่า 
นาข่า 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0105 

2010500

1 

010502

7 

อีไล 
อ่ีไลเหนือ มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0105 

2010500

7 

010501

7 

น้ าเกี้ยง 
หัวช้าง มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0105 

2010500

8 

010500

4 

ศรีเกิด 
ผางแห้ง มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0105 

2010501

4 

010504

9 

โพไช 
โพไช มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0105 

2010500

6 

010502

8 

อีไล สองขัวกาง
แสน 

มัธยม
ปลาย 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010600

3 

010600

2 

ท่งม่ัง 
ท่งม่ัง 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010600

5 

010600

5 

หาดเกี้ยง 
หาดเกี่ยง 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010600

7 

010608

9 

หัวเชียง 
หัวเชียง 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010600

9 

010605

4 

ดงบัง 
ดงบัง 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010601

0 

010607

6 

พวงไช 
นาโงมใหม่ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010601

2 

010606

5 

นาพอก 
นาพอก 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 
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01 0106 

2010601

4 

010606

3 

ท่าดินแดง ท่าดินแดง
เหนือ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010601

6 

010609

2 

ไผ่ล้อม 
ใผ่ล้อม 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010602

0 

010606

4 

โพนงาม 
ท่าดินแดงใต้ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010602

2 

010606

9 

สมสะไหม 
สมสะใหม 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010602

8 

010603

9 

พรสะหวัน 
ดงโดก 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010600

4 

010604

3 

เวียงแก้ว 
เวียงแก้ว มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010601

1 

010603

5 

ศรีวิไล 
สีวิไล มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0106 

2010602

4 

010608

4 

โคก
สะอาด 

โคกสีวิไล มัธยมต้น 
โรงเรีย
นรัฐ 

01 0107 

2010700

2 

010702

7 

สีฐานใต้ 
สีถานใต้ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0107 

2010700

3 

010705

5 

สิมมโน สิมมะโน
เหนือ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0107 

2010700

4 

010704

3 

ท่าม่วง 
ป่าหว้า มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0107 

2010700

5 

010700

6 

บ่อโอ 
ส้มโรง มัธยมต้น 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0107 

2010701

5 

010704

4 

ท่าเดื่อ 
ท่าเดื่อ 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 
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01 0107 

2010701

6 

010701

8 

บ้านห้อม 
ป่าฝาง 

มัธยม
ปลาย 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0107 

2010701

7 

010700

3 

มัธยม
ปลายบ่โอ 

บ่อโอ 
มัธยม
ปลาย 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0108 

2010800

1 

010803

1 

ปากตอน 
ปากตอน 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0108 

2010800

2 

010802

5 

น้ าสัง 
ท่าสา 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0108 

2010800

3 

010801

4 

สีทอง 
เพยลาด 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0108 

2010800

4 

010800

6 

นาเทียม 
นาเทียม 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0108 

2010800

5 

010802

4 

สังไช ช้อ 
มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0109 

2010900

4 

010901

1 

เชียงแล
ท่า 

เชียงแลท่า 
มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0109 

2010900

6 

010902

5 

นาชอน นาชอน 
มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0109 

2010900

7 

010903

0 

นาฝาย 
หนองบัว
ทอง 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0109 

2010900

8 

010900

6 

นาบง นาบง 
มัธยม
สมบูรณ์ø 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0109 

2010900

9 

010905

1 

สมสะ
หวาด 

สมสะหวาด 
มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

01 0109 

2010901

0 

010904

7 

หมากนาว
ดง 

หมากนาว
ดง 

มัธยม
สมบูรณ์ 

โรงเรีย
นรัฐ 

           รวม 
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ตารางที่ 27 รายชื่อจ านวนโรงเรียนขนาดใหญ่ ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว 

 
รหัส

จังหวัด 
รหัส 

อ าเภอ 
รหัส 

โรงเรียน 
รหัส 

อ าเภอ 
ชื่อโรงเรียน ชื่ออ าเภอ ชั้นเรียน 

ประเภท
โรงเรียน 

01 0101 20101016 0101031 
เวียงจันทน์ หัดสะดี

เหนือ 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0102 20102012 0102060 
จันทร์สะว่าง 

จันสะหว่าง 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0102 20102010 0102052 

มิตรภาพ
นครหลวง
เวียงจันทน์ 

สีถานเหนือ 
มัธยม
ปลาย 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0102 20102011 0102034 
ท่งป่ง 

ท่งป่ง 
มัธยม
ปลาย 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0103 20103019 0103024 
โนนสะว่าง 

โนนสะหง่า 
มัธยม
ปลาย 

โรงเรียน
รัฐ 

01 0105 20105005 0105010 
นาชายทอง 

นาชายใต้ 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0106 20106001 0106017 
ท่าง่อน 

ท่าง่อน 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0106 20106002 0106039 
สาธิต 

ดงโดก 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0106 20106006 0106029 
ดอนนูน 

ดอนหนูน 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0106 20106008 0106024 
โนนสะอาด 

โนนสะอาด 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0106 20106013 0106010 
เวินค า 

เวีนค า 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0106 20106015 0106040 
ตานมีไช 

ตานมีไช 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 

01 0107 20107007 0107034 
สาลาค า 

สาลาค า 
มัธยม

สมบูรณ์ 
โรงเรียน

รัฐ 
รวม 
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หมายเหตุ 

รหัสอ าเภอ         

1. จันทร์ทบุรี  0101 

2. สรีโครตตะบอง  0102 

3. ไชเสดถา  0103 

4. สีสัตตนาค  0104 

5. นาชายทอง  0105 

6. ไชธานี  0106 

7. หาดชายฟอง   0107 

8. สังทอง  0108 

9. ปากงื่ม  0109 
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ภาคผนวก จ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาในนครหลวงเวียงจันทน์ 

แห่ง สาธารณะรัฐ ประชาธิปไตย ประชาชนลาว 
 

 
ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 ขั้นตอนคือ 
ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 สภาพและปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ 
สปป. ลาว 
ตอนที่ 3 ค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนคร
หลวงเวียงจันทน์ 
สปป. ลาว 

2. การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 
2.1 เพ่ือศึกษาสภาพการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว 
2.2 เพ่ือศึกษาปัญหาการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. ลาว 
2.3 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป. 
ลาว 
 

3. ในการตอบแบบสอบถามทั้ง 3 ตอน กรุณาตอบข้อค าถามให้ครบทุกข้อ ผู้วิจัยจะเก็บเป็น
ความลับ และไม่มีผลใดๆต่อผู้ตอบแบบสอบถามและโรงเรียนของท่าน เสนอข้อมูลเป็น
ภาพรวมเพ่ือเป็นประโยชน์ ต่อการพัฒนาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในนครหลวง
เวียงจันทน์ สปป.ลาว 

 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง 
นาง สีมาลา ลียงวา 

นิสิตปริญญาโท สาขาบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
 ชาย 
 หญิง 
 

2. อายุ 
 น้อยกว่า 25ปี 
 25-35 ป ี
 36-46 ป ี
 47-56 ปี 
 57 ปี ขึ้นไป 
 

3. ต าแหน่ง 
 ผู้อ านวยการ 
 รองผู้อ านวยการ 
 หัวหน้ากลุ่มสาระ/หัวหน้าฝ่าย 
 ครูผู้สอน 
 

4. ระยะเวลาปฏิบัติหน้าในต าแหน่งปัจจุบัน 
 น้อยกว่า 5 ปี 
 5-9 ปี 
 10-19 ป ี
 20-29 ป ี
 30 ปี ขึ้นไป 
 

5. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 
 อ่ืนๆ (โปรดระบุ) .................................. 
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ตอนที่ 2 สภาพการพัฒนาครู 
ค าชี้แจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่อง ระดับสภาพและปัญหาในการพัฒนาครูของ

โรงเรียนตามสภาพความเป็นจริง ซึ่งแต่ละช่องมีความหมายดั่งนี้ 
           

1 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ น้อยที่สุด 
2 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ น้อย 
3 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ ปานกลาง 
4 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ มาก 
5 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับ มากที่สุด 
 

ข้อ ข้อรายการ 

ระดับการปฏิบัติ 
น้อย
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

ตอนที่ 2 สภาพและปัญหาการพัฒนาครู 
        2.1 สภาพการพัฒนาครู 
        2.1.1 การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู  

1 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด า เนินการโดยการสั ง เกต
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของครู 

     

2 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด าเนินการโดยการประเมินการ
ปฏิบัติงานของครู 

     

3 

ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด า เนินการโดย การศึกษา
วิเคราะห์จากเอกสารและหลักฐานการ
ปฏิบัติงานของครู 

     

4 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด าเนินการโดย การประชุม
ศึกษาในระดับผู้บริหารโรงเรียน 

     

5 

ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูด าเนินการโดย การส ารวจจาก
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น ข อ ง ค ณ ะ ก ร ร ม ก า ร
สถานศึกษา 
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6 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู อิ ง ต าม  แผน พัฒนาหรื อ
แผนงานของโรงเรียน 

     

7 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พั ฒ น า ค รู อิ ง ต า ม  น โ ย บ า ย จ า ก
กระทรวงศึกษาธิการ และกีฬา 

     

8 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครูอิงตาม เกณฑ์มาตรฐานขั้นต่ า
ในด้านวุฒิและประสบการณ์ของครู 

     

9 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นพิจารณา
จากความต้องการของครู 

     

10 
ผู้บริหารก าหนดความจ าเป็นพิจารณา
จากความต้องการของผู้บริหารเอง 

     

        2.1.2 การวางแผนพัฒนาครู 

11 
ผู้บริหารวางแผนพัฒนาครูโดยด าเนินการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์ระยะยาว เกินกว่า 
5 ปี 

     

12 
ผู้บริหารการวางแผนพัฒนาครู โ ดย 
ด าเนินการจัดท าแผนพัฒนาระยะ เวลา
3-5 ปี 

     

13 
ผู้บริหารการวางแผนพัฒนาครู โ ดย 
ด าเนินการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี 

     

14 ผู้บริหารได้ก าหนดเป้าหมายในการ
พัฒนาครู 

     

15 ผู้บริหารได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
พัฒนาครู 

     

16 ผู้บริหารได้ก าหนดความจ าเป็นในการ
พัฒนาครู 

     

17 ผู้บริหารได้ก าหนดงบประมาณในการ
พัฒนาครู 

     

18 ผู้ บ ริ ห า ร ไ ด้ ก า ห น ด โ ค ร ง ก า ร ต าม
แผนพัฒนาครู 

     

19 
ผู้บริหารได้ก าหนดการติดตามตรวจสอบ 
และประเมินผลการพัฒนาครู 
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20 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้หัวหน้าฝ่ายหรือ
หั วหน้ าหน่ วยงานเข้ ามามีส่ วนร่ วม
รับผิดชอบในการวางแผนพัฒนาครู 

     

21 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครู/อาจารย์เข้ามา
มีส่วนร่วมรับผิดชอบในการวางแผน
พัฒนาครู 

     

22 ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูโดยรวมทั้ง
โรงเรียน 

     

23 ผู้บริหารมีแผนการ พัฒนาครูเป็นกลุ่ม      
24 ผู้ บ ริ ห า รมี แผนการ  พัฒนาครู เ ป็ น

รายบุคคล 
     

25 โรงเรียนมีการจัดล าดับความจ าเป็นที่
เร่งด่วนในการพัฒนาครู 

     

26 
โรงเรียนมีการจัดสรรงบประมาณ และ
ค่าใช้จ่ายในการพัฒนาครู 

     

2.1.3 การปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู 

27 
ผู้บริหาร ก าหนดผู้รับผิดชอบการปฏิบัติ 
และควบคุมงานตามแผนพัฒนาครู 

     

28 
ผู้บริหาร จัดประชุมชี้แจงและสร้างความ
เข้าใจกับผู้เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการปฏิบัติ
ตามแผนพัฒนาครู 

     

29 
ผู้บริหาร จัดสรรทรัพยากรสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานอย่างเพียงพอในการปฏิบัติ
ตามแผนพัฒนาครู 

     

30 

ผู้บริหาร ก าหนดรูปแบบความร่วมมือ 
และการประสานงานระหว่างหน่วยงาน
หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติตาม
แผนพัฒนาครู 

     

31 
ผู้บริหาร นิเทศ ช่วยเหลือแนะน าการ
ปฏิบัติงานในการปฏิบัติตามแผนพัฒนา
คร ู

     

32 ผู้บริหาร ควบคุมติดตามผลในการปฏิบัติ
ตามแผนพัฒนาครู 

     

33 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม การพัฒนาครู
เป็นรายบุคคล 
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34 โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม การพัฒนาครู
เป็นรายกลุ่ม 

     

35 
โรงเรียนมีการจัดกิจกรรม ส่งเสริมให้ครูมี
การพัฒนาด้วยตัวเองในการปฏิบัติงาน
ประจ าวัน 

     

36 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
ตามแผนพัฒนาครู 

     

37 ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูไปฝึกงาน 

     

38 
ผู้ บริหารให้ครู ได้ รั บการ พัฒนาโดย
การศึกษาค้นคว้าจากต ารา /เอกสารด้วย
ตัวเอง 

     

39 
ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครู เข้ ารับ ฟังการบรรยาย 
ประชุม สัมมนา อบรม 

     

40 ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูได้ไปศึกษาดูงาน 

     

41 
ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูไปสังเกตการสอนของผู้อื่น 

     

42 ผู้บริหารให้ครูได้รับการพัฒนาโดยเปิด
โอกาสให้ครูลาไปศึกษาต่อ 

     

2.1.4 การประเมินการพัฒนาบุคลากร 

43 
ผู้บริหารจัดการประเมินสภาพการเริ่มต้น 
แผนพัฒนาของโรงเรียนในระยะเวลา 
ก่อนการด าเนินตามแผน 

     

44 
ผู้บริหารการจัดการประเมินแผนพัฒนา
ของโรงเรียนในระยะเวลา ระหว่างการ
ด าเนินตามแผน 

     

45 
ผู้บริหารการจัดการประเมินประสิทธิผล
ของแผนพัฒนาของโรงเรียนในระยะเวลา 
ระยะเสร็จสิ้นการด าเนินตามแผน 

     

46 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้คณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนมีส่วนร่วมในการประเมิน
แผนพัฒนาครู 
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47 
ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย
การสังเกตพฤติกรรมผู้เข้ารับการพัฒนา 

     

48 
ผู้บริหารประเมินประเมินประสิทธิผล
และประสิทธิภาพของการพัฒนาครูจาก 
การสรุป รายงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 

     

49 
ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย
การใช้แบบติดตาม ตรวจสอบ และ
ประเมินผล 

     

50 
ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย 
การประชุมระหว่างคณะรับผิดชอบการ
ประเมิน 

     

51 
ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย 
การประชุมร่วมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 

     

52 
ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย ผู้
เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองตาม
แบบฟอร์มที่ผู้รับผิดชอบก าหนด 

     

53 
ผู้บริหารประเมินผลการพัฒนาครูด้วย 
สอบถามผลการปฏิบัติงานจากนักเรียน 

     

54 

ผลการประเมินการพัฒนาครูได้น ามา 
สรุปและจัดพิมพ์เป็นรายงานประจ าปี
เผยแพร่ให้บุคลากร ผู้ปกครอง และ
ผู้เกี่ยวข้องรับทราบ 

     

55 

ผลการประเมินการพัฒนาครูได้น ามา 
ส รุ ปและจั ด พิม พ์ เป็ น เ อกสา ร ข อ ง
โรงเรียนเผยแพร่ให้บุคลากรในโรงเรียน
รับทราบ 

     

56 
ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุงแก้ไขในการก าหนดนโยบายการ
พัฒนาครูให้ดียิ่งขึ้น 

     

57 
ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุงแก้ไขในแผนงาน และโครงการ
พัฒนาครูในครั้งต่อไป 

     

58 
ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุงแก้ไขในการแก้ปัญหาเร่งด่วน 
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59 
ผู้บริหารน าผลการประเมินการพัฒนาไป
ปรับปรุ งแก้ ไขใน การประกอบการ
พิจารณาผลการปฏิบัติงานของครู 
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ข้อ ข้อรายการ 

ระดับการเกิดปัญหา 
น้อย
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

ตอนที่ 2.2 ปัญหาในการพัฒนาครู 
2.2.1 ปัญหาการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

60 
การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครูเกิด
จากแนวคิดของผู้บริหารระดับสูง โดยไม่เปิด
โอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นร่วมกัน 

     

61 
โรงเรียนไม่มีการก าหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจนที่จะสามาถน าใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดความจ าเป็นได้ 

     

62 
ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถในการ
ส ารวจ และวิเคราะห์เพ่ือก าหนดความจ าเป็น
ในการพัฒนา 

     

63 
ขาดกิจกรรมการส่งเสริมให้บุคลากรเห็น
ความส าคัญ และกระตือรือร้นในการให้ข้อมูล
เกี่ยวกับความจ าเป็นในการพัฒนา  

     

2.2.2 ปัญหาการวางแผนพัฒนาครู 

64 
แผนพัฒนาครูมีการก าหนดวัตถุประสงค์ หรือ
จุดมุ่งหมายไว้ไม่ชัดเจน 

     

65 
การวางแผนพัฒนาครูไม่สอดคล้อง หรือ
เป็นไปตามความต้องการในการพัฒนาครู
อย่างแท้จริง 

     

66 
ขาดบุคลากรที่มีความสามารถ ในเรื่องของ
การวางแผนพัฒนา 

     

67 
ขาดการกระตุ้ นชั กจู ง ให้ บุ คล ากร เห็ น
ความส าคัญของการวางแผนพัฒนาครู ทั้ง
ระยะสั้น ระยะยาว 

     

68 
งบประมาณที่ใช้ในแผนพัฒนาครูไม่เหมาะสม
เพียงพอ เป็นเหตุให้การพัฒนาไม่สมบูรณ์ 

     

69 
ขาดการควบคุม และติดตามตรวจสอบการ
ปฏิบัติงานตามแผนที่ก าหนดไว้อย่างต่อเนื่อง 

     

2.2.3 ปัญหาการปฏิบัติตามแผนพัฒนาครู 

70 
การด าเนินงานตามแผนการพัฒนาครูไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามแผนงานที่ก าหนดไว้ 
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71 
ครูในโรงเรียนไม่ได้ เข้าร่วมกิจกรรมการ
พัฒนาอย่างทั่วถึงและเหมาะสม 

     

72 
วิ ธี ก าร ใช้ ในการด า เนิ นการ พัฒนา  ไม่
เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับความต้องการ
ในการพัฒนา 

     

73 
วิทยากรหรือผู้ เชี่ยวชาญที่ให้ความรู้ ไม่มี
ประสบการณ์  และคุณสมบั ติ ต ร งต าม
วัตถุประสงค์หรือความต้องการในการพัฒนา 

     

74 
เนื้อหาสาระในการด าเนินกิจกรรมการพัฒนา
ครูไม่เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับความ
จ าเป็นในการพัฒนา 

     

75 
ขาดการประสานงาน และการอ านวยความ
สะดวกในการด าเนินการพัฒนา 

     

2.2.4 ปัญหาการประเมินผลการพัฒนาครู 

76 
วิธีหรือเครื่องมือในการติดตามตรวจสอบและ
ป ร ะ เ มิ น ผ ล ไ ม่ ไ ด้ ม า ต ร ฐ า น แ ล ะ ข า ด
ประสิทธิภาพ 

     

77 
ขาดการประเมินผลอย่างเป็นระบบ และ
ต่อเนื่อง ท าให้ไม่ทราบถึงการเปลี่ยนแปลงว่า
บรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด 

     

78 
ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ
ในเรื่องการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรครู 

     

79 
ผลการประเมินที่ได้ไม่ถูกน าใช้ในการแก้ไข
ปรับปรุงหรือพัฒนางานของครู 

     

80 
ไม่มีการน าผลไปใช้ในการพัฒนาโรงเรียนหรือ
เผยแพร่ความรู้ให้บุคลากรที่เก่ียวข้องทราบ 
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 ตอนที ่3 แนวทางการพัฒนาครู 
ค าชี้แจง ขอความกรุณาท่าน ระบุปัญหา/อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา

ครูในโรงเรียนของท่านตามความเป็นจริง เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาครูในอนาคต 
1. การก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาครู 

1.1 ปัญหาหรืออุปสรรค 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................

.................................................................................................... 
1.2 ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.................................................................................................... 
2. การวางแผนการพัฒนาครู 

 
2.1 ปัญหาหรืออุปสรรค 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.................................................................................................... 
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2.2 ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.................................................................................................... 
 

3. การน าแผนพัฒนาครูไปใช้ 
3.1 ปัญหาหรืออุปสรรค 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. ...

................................................................................................................................................................

.................................................................................................... 
3.2 ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................... 
4. การประเมินผลการพัฒนาครู 

4.1 ปัญหาหรืออุปสรรค 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.................................... 
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4.2 ข้อเสนอแนะ 

............................................................................................................................................ ....................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.................................................................................................... 
 

  
สุดท้ายนี้ ขอขอบพระคุณอย่างยิ่งในการสละเวลาของท่านให้ข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
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นางสีมาลา ลียงวา เกิดเมื่อวันที่ 17 พฤศจิกายน 2529 ที่ จังหวัด หลวงน้ าทา สปป.
ลาว จบระดับมัธยมศึกษาที่โรงเรียนมัธยมสมบูรณเทศบาลแขวง จังหวัดหลวงน้ าทา ในปี 2547 
จบระดับปริญญาตรี สาย ครูภาษาอังกฤษ ที่ คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยแห่งชาติลาว และ 
สายบริหารธุรกิจ ที่วิทยาลัยสุกสะหวัด ในปี 2552 เริ่มท างานที่ศูนย์ภาษาอังกฤษ ภาคเอกชน ใน
ปี 2549-2552 ต่อมาได้เข้ารับราชการ ที่สถาบันขงจื้อ มหาวิทยาลัยแห่งชาติลาว ในปี 2553 ได้
เข้าศึกษาที่ภาควิชา นโยบาย การจัดการ และความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุ ศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย ในปี 2556 ปัจจุบันท างานราชการที่ สถาบันขงจื้อ มหาวิทยาลัย
แห่งชาติลาว 
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