
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ

ก ารว ิจ ัย เร ื่อ งก ารศ ึก ษ าก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า ส ังก ัด ก รม อ าช ีวศ ึก ษ า ใน

ก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร ม ีว ัต ถ ุป ระ ส งค ์เพ ื่อ ศ ึก ษ าส ภ าพ แ ล ะ ป ิญ ห าก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า 
ส ังก ัด ก รม อ าช ีวศ ึก ษ า ใน ก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร ผ ู้ว ิจ ัยใช ้แ บ บ ส อ บ ถ าม แ ล ะแ บ บ ว ิเค ราะห ์เอ ก ส ารใน ก าร เก ็บ  

ร วบ รวม ข ้อ ม ูล จาก ป ระ ช าก รซ ึ่ง เป ็น ผ ู้บ ร ิห ารส ถ าน ศ ึก ษ า จำน วน  110 คน แ ล ะ ก ล ุ่ม ต ัว อ ย ่างซ ึ่ง เป ็น ครู- 
อ าจารย ์ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิก ารส อ น  จำน วน  316 คน รวม ป ระช าก รแ ล ะก ล ุ่ม ต ัวอ ย ่างท ั้งส ิน  จำน วน  426  คน ผ ู้ว ิจ ัยได ้ 
แบ บ ส อ บ ถ าม ค ืน  จำน วน  392 ช ุด ค ิด เป ็น ร ้อยล ะ 92 .02  แ ล ะ เป ็น แ บ บ ส อ บ ถ าม ฉ บ ับ ส ม บ ูรณ ์ท ี่น ำม า 

ว ิเค ราะห ์ข ้อ ม ูล ได ้ท ั้งห ม ด

ใน ก ารว ิเค ราะ ห ์ข ้อ ม ูล  ผ ู้ว ิจ ัยน ำข ้อ ม ูล ท ี่ได ้จ าก แ บ บ ส อ บ ถ าม แ ล ะ แ บ บ ว ิเค ราะ ห ์เอ ก ส ารม าว ิเค ราะ ห ์
ส ัฬ ้

ตอ น ท ี่ 1 ข ้อ ม ูล จาก แบ บ ส อ บ ถ าม
ส ่วน ท ี่ 1 ข ้อ ม ูล เก ี่ยวก ับ ส ถ าน ภ าพ ข อ งผ ู้ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ าม  ว ิเค ราะห ์โด ยใช ้ก ารแ จก แ จง 

ความก ี่ แล ะห าค ่าร ้อ ยล ะ  แ ล ะน ำเส น อ ใน ร ูป ต ารางป ระก อ บ ค ำบ รรยาย

ส ่วน ท ี่ 2 ข ้อ ม ูล เก ี่ย ว ก ับ ส ภ าพ แ ล ะ ป ิญ ห าก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า ส ังก ัด 
ก รม อ าช ีวศ ึก ษ า ใน ก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร ว ิเค ราะ ห ์ข ้อ ม ูล โด ย ใช ้ก ารแ จ ก แ จ งค ว าม ถ ี่ แล ะห าค ่าร ้อ ยล ะ  และนำ 

เส น อ ใน ร ูป ต ารางป ระก อ บ ค ำบ รรยาย

ตอน ท ี่ 2 ข ้อ ม ูล เก ี่ย ว ก ับ ก ารว ิเค ราะ ห ์เอ ก ส าร เก ี่ย ว ก ับ ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล ข อ งส ถ าน  

ศ ึกษ า ส ังก ัด ก รม อ าช ีวศ ึก ษ า ใน ก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร ว ิเค ราะ ห ์ข ้อ ม ูล โด ย ว ิธ ีว ิเค ราะ ห ์เน ื้อ ห า และน ำเส น อ 
เป ็น ค ำบ รรยาย
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สรุปผลการวิจัย

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเที่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังนี้

ผ ู้ต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ าม ส ่วน ให ญ ่เป ็น เพ ศ ห ญ ิง  อ า ย ุ4 1 -5 0 ป ี ด ำรงต ำแ ห น ่งค ร ู-อ าจารย ์ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิ 

การส อน  ม ีระ ยะ เวล าท ี่ป ฏ ิบ ัต ิห น ้าท ี่ใน ต ำแ ห น ่งป ัจจ ุบ ัน  (ใน ส ถ าน ศ ึก ษ าท ี่ก ำล ังป ฏ ิบ ัต ิงาน อ ย ู่)  6 -10 ป ี 

แ ล ะม ีว ุฒ ิก ารศ ึก ษ าส ูงส ุด ระด ับ ป ร ิญ ญ าต ร ี

ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังนี้

การสำรวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ส ถ าน ศ ึก ษ าส ่ว น ให ญ ่ม ีก ารส ำรว จ ค ว าม ต ้อ งก ารใน ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล  โด ยผ ู้

บ ร ิห ารส ถ าน ศ ึก ษ าแ ล ะ ห ัวห น ้างาน /ห ัวห น ้าค ณ ะ ว ิช า แ ล ะ ท ำก ารว ิเค ราะ ห ์ค ว าม ต ้อ งก ารจ ำเป ็น ใน ก าร
พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล ด ้ว ยว ิธ ีก ารว ิเค ราะ ห ์ห น ้าท ี่ต ำแ ห น ่งแ ล ะ ป ร ิม าณ งาน  แล ะก ารส ำรวจค วาม ค ิด เห ็น  
ขอ งบ ุค ล าก ร ท ั้ง น ี้ ส ถ าน ศ ึก ษ าท ำก ารส ำรว จ ข ้อ ม ูล จ าก น โยบ าย ข อ งก รม อ าช ีว ศ ึก ษ าแ ล ะ ล ัก ษ ณ ะ ข อ งงาน  

ท ี่ป ฏ ิบ ัต ิ พ ร ้อ ม ท ั้งม ีก ารก ำห น ด ค ว าม ต ้อ งก ารจ ำเป ็น โด ยย ึด ห ล ัก ค ว าม ต ้อ งก ารจ ำเป ็น ข อ งก รม อ าช ีว ศ ึก ษ า 
แล ะข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า แ ล ะ จ ัด ล ำด ับ ค ว าม ต ้อ งก ารจ ำเป ็น โด ยย ึด ห ล ัก ป ระ ส ิท ธ ิผ ล ใน ก ารด ำเน ิน งาน ข อ ง

ส ถ าน ศ ึก ษ าแ ล ะผ ล ป ระโยช น ้ท ี่บ ุค ล าก รจะไ ต ้ร ับ แ ล ะม ีผ ล ด ีต ่อ ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน

ป ัญ ห าท ี่พ บ ใน ข ั้น ต อ น น ี้ค ือ  ข าด บ ุค ล าก รท ี่ม ีค ว าม ร ู้ค ว าม ส าม ารถ ใน ก ารด ำเน ิน ก าร
ส ำรวจ แ ล ะว ิเค ราะห ์ข ้อ ม ูล  แ ล ะ ข าด งบ ป ระ ม าณ ท ี่ใช ้ใน ก ารด ำเน ิน ก าร

การกำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ส ถ า น ศ ึก ษ า ส ่ว น ใ ห ญ ่ม ีก า ร ก ำ ห น ด ว ัต ถ ุป ร ะ ส ง ค ์ใ น ก า ร พ ัฒ น า ท ร ัพ ย า ก ร บ ุค ค ล โ ด ย ผ ู้ 

บ ร ิห ารส ถ าน ศ ึก ษ าแ ล ะ ห ัว ห น ้างาน /ห ัว ห น ้าค ณ ะ ว ิช า แ ล ะ ก ำห น ด ว ัต ถ ุป ระ ส งค ์จ าก น โย บ ายข อ งก รม  - 
อาช ีวศ ึก ษ า แ ล ะน โยบ ายข อ งก ระ ท รว งศ ึก ษ าธ ิก ารท ี่ก ำห น ด ต าม แ น ว พ ระ ราช บ ัญ ญ ัต ิก ารศ ึก ษ าแ ห ่งช าต ิ 
พ .ศ .2542 ต าม ห ล ัก ก ารท ี่ว ่า  ส อ ด ค ล ้อ งล ับ น โยบ ายก ารบ ร ิห ารส ถ าน ศ ึก ษ าแ ล ะ ส อ ด ค ล ้อ งก ับ ว ัต ถ ุป ระ ส งค ์ 

ท ี่ค ร ู-อ าจารย ์ร ่ว ม ก ัน ก ำห น ด  ซ ึ่งส ถ าน ศ ึก ษ าม ีว ัต ถ ุป ระส งค ์เพ ื่อ  พ ัฒ น าค วาม ร ู้แ ล ะ ท ัก ษ ะ ให ้ท ัน ต ่อ ก าร  
เป ล ี่ย น แ ป ล งท างเท ค โน โล ย ีแ ล ะพ ัฒ น าต ้าน ค ุณ ธ รรม จร ิยธ รรม

ต อ น ท ี่ 1 ผล การว ิเคราะห ์ข ้อม ูลจากแบ บ สอบ ถาม
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ป ิญ ห าท ี่พ บ ใน ข ัน ต อ น น ีค ือ  ค ร ู-อ าจ ารย ์ไม ่ให ้ค ว าม ส ำค ัญ ก ับ ก ารก ำห น ด ว ัต ถ ุป ระ ส งค  

การพ ัฒ น า แ ล ะข าด บ ุค ลากรด ำเน ิน ก าร

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ส ถ าน ศ ึก ษ าส ่วน ให ญ ่ม ีก ารวางแ ผ น ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล  โด ยผ ู้บ ร ิห ารส ถ าน ศ ึก ษ า 

แ ล ะห ัวห น างาน /ห ัวห น ้าค ณ ะว ิช า ซ ึ่งท ำก ารศ ึก ษ าข ้อ ม ูล จ าก น โยบ ายข อ งก รม อ าช ีว ศ ึก ษ า แล ะน โยบ าย 

ด ้าน ม าต รฐ าน ว ิช าช ีพ ข อ งบ ุค ล าก รด ้าน อ าช ีว ศ ึก ษ าต าม พ ระ ราช บ ัญ ญ ัต ิก ารศ ึก ษ าแ ห ่งช าต ิ พ .ศ. 2542 
พ ร ้อ ม ท ั้งก ำห น ด แ ผ น ก ารพ ัฒ น าใน ป ฏ ิท ิน ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า แ ล ะก ำห น ด เป ็น โค รงก ารใน

แผ น ป ฏ ิบ ัต ิก ารป ระจำป ีงบ ป ระม าณ ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า
น ี ้ , 1 »- y  ^

ป ิญ ห าท ีพ บ ใน ข ัน ต อ น น ีค ือ  ข าด บ ุค ล าก รท ีม ีค ว าม ร ู้ค ว าม ส าม ารถ ด าน ก ารว างแ ผ น  และ 

ข าด ก ารป ระส าน งาน ค ับ ห น ่วยงาน ท ี่เก ี่ยวข ้อ ง

การปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ส ถ าน ศ ึก ษ าส ่ว น ให ญ ่ม ีก ารป ฏ ิบ ัต ิต าม แ ผ น ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล  โด ยห ัวห น ้างาน / 

ห ัวห น ้าค ณ ะว ิช า แ ล ะห ัวห น ้างาน วางแ ผ น ก ารศ ึก ษ าแ ล ะงบ ป ระม าณ  ซ ึ่งใน ก ารก ำห น ด ว ิธ ีด ำเน ิน ก าร  

พ ัฒ น า ไ ด ้ท ำก ารศ ึก ษ าข ้อ ม ูล จ าก ค ว าม พ ร ้อ ม ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ าแ ล ะ ว ัต ถ ุป ระ ส งค ์ก ารพ ัฒ น า และว ิธ ีดำเน ิน  
ก ารท ี่ใช ้ค ือ  ก ารอ บ รม ส ัม ม น าเช ิงป ฏ ิบ ัต ิก ารแ ล ะก ารศ ึก ษ าด ูงาน  ท ั้งน ี้ส ถ าน ศ ึก ษ าเต ร ียม ก ารป ฏ ิบ ัต ิต าม  

แ ผ น ก ารพ ัฒ น าโด ย แ ต ่งท ั้งค ณ ะ ก รรม ก ารด ำเน ิน ก ารแ ล ะ ป ระ ช ุม ช ี้แ จ งว ัต ถ ุป ระ ส งค ์ใน ก ารด ำเน ิน ก ารให ้ 

ค ร ู-อ าจารย ์เข ้าใจ  ซ ึ่ง ใน ก าร เข ้าร ่ว ม ก ิจ ก รรม ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล น ั้น  ส ถ าน ศ ึก ษ าจ ัด ด ำเน ิน ก าร เอ ง  
ภ ายใน ส ถ าน ศ ึก ษ าแ ล ะ ส ่งบ ุค ล าก รไป ร ับ ก ารพ ัฒ น าจาก ห น ่ว ยงาน ท ี่เก ี่ยวข ้อ ง  แ ล ะว ิท ยาก รท ี่ส ถ าน ศ ึก ษ า 

เช ิญ ให ้เป ็น ผ ู้ด ำ เน ิน ก ารพ ัฒ น า ค ือ ผ ู้เช ี่ยวช าญ /ศ ึก ษ าน ิเท ศ ค ์ก รม อ าช ีวศ ึก ษ า แล ะผ ู้เช ี่ยวช าญ จาก ห น ่วยงาน  
ท ี่เก ี่ยวข ้อ ง

ป ีญ ห าท ี่พ บ ใน ข ั้น ต อ น น ี้ค ือ  ข าด แ ค ล น งบ ป ระ ม าณ ใน ก ารด ำเน ิน ก าร  แ ล ะม ีข ้อ จำก ัด เร ื่อ ง
เวลาและส ถาน ท ี่

การติดตามประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ส ถ าน ศ ึก ษ าส ่ว น ให ญ ่ม ีก ารต ิด ต าม ป ระ เม ิน ผ ล ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล  โดยห ัวห น ้า 

งาน ว ิจ ัยแ ล ะพ ัฒ น าแ ล ะผ ู้บ ร ิห ารส ถ าน ศ ึก ษ า ด ้วยว ิธ ีก ารส ัง เก ต พ ฤ ต ิก รรม ก ารท ำงาน ท ี่เป ล ี่ยน แ ป ล งไป
แล ะการส อ บ ถาม  ท ั้ง น ี้ เก ณ ฑ ์ท ี่ส ถ าน ศ ึก ษ าใช ้ใน ก ารป ระ เม ิน ผ ล  ค ือ ป ระส ิท ธ ิผ ล ข อ งก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ข อ ง 

บ ุค ล าก รแ ล ะว ัต ถ ุป ระส งค ์ข อ งโค รงก าร  โ ด ยป ระ เม ิน ผ ล ใน ด ้าน ป ระ โยช น ์ท ี่ได ้ร ับ แ ล ะ ก ารน ำไ ป ป ฏ ิบ ัต ิ 

รวม ท ั้งค ว าม เห ม าะส ม ข อ งห ล ัก ส ูต รก ารพ ัฒ น า ผ ล ก ารป ระ เม ิน น ำไ ป ใช ้เป ็น ข ้อ ม ูล ใน ก ารป ร ับ ป ร ุงว ิธ ี
ด ำเน ิน ก ารพ ัฒ น าให ้ม ีป ระส ิท ธ ิภ าพ ย ิ่งข ึ้น  แ ล ะ เป ็น ข ้อ ม ูล เบ ื้อ งด ้น ใน ก ารว างแ ผ น ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก ร
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บ ุคคล แ ล ะ ท ำก าร เผ ยแ พ ร ่ผ ล ก ารป ระ เม ิน ด ้ว ยว ิธ ีน ำเส น อ ใน ท ี่ป ระ ช ุม ค ร ู-อ าจ ารย ์ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า และ 

ส ร ุป เป ็น รายงาน ป ระจำป ี
ป ีญ ห าท ี่พ บ ใน ข ัน ต อ น น ีค ือ  ข าด ก ารป ระ เม ิน ผ ล อ ย ่าง เป ็น ระบ บ แ ล ะต ่อ เน ือ ง  และขาดผ ู้ม ี 

ค ว าม ร ู้ค วาม ส าม ารถ ใน ก ารท ำห น ้าท ี่ป ระ เม ิน ผ ล

ผ ล ก ร ะ ท บ ท ี่เก ิด จ าก ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ าส ่ว น ให ญ ่ค ือ  การป ฏ ิบ ัต ิ 
งาน ข อ งผ ู้เข ้าร ับ ก ารพ ัฒ น า แล ะก ารบ ร ิห ารงาน ใน ห น ่วยงาน ข อ งผ ู้เข ้าร ับ ก ารพ ัฒ น า

โด ยภ าพ รวม แ ล ้ว  ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ย าก รบ ุค ค ล ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ าส ่วน ให ญ ่ม ีป ิญ ห าใน ข ัน  

ก ารวางแ ผ น แ ล ะก ารป ฏ ิบ ัต ิต าม แ ผ น ก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อยูลจากการศึกษาเอกสาร

ส ถ าน ศ ึก ษ าท ุก แ ห ่งม ีก าร ก ำห น ด แ ผ น /โ ค ร งก าร พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก ร บ ุค ค ล ส อ ด ค ล ้อ งก ับ น โ ย บ าย  

แ ล ะม าต รก ารต าม แ ผ น พ ัฒ น าอ าช ีวศ ึก ษ าระยะท ี่ 8 (พ .ศ . 2540-2544) ข ้อ 5 ก าร พ ัฒ น าค ร ู-อ าจ าร ย ์ และข ้อ  
3 ก ารพ ัฒ น าก ระบ วน ก าร เร ียน ก ารส อ น  โด ยจ ัด ท ำเป ็น แผน ระยะส ั้น  แ ล ะก ำห น ด เป ็น โค รงก ารใน แ ผ น  

ป ฏ ิบ ัต ิก ารป ระ จำป ีงบ ป ระ ม าณ ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า แ ล ะป ฏ ิท ิน ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ า ท ั้ง น ี้ การจ ัด  
ท ำแ ผ น /โค รงก ารพ ัฒ น าท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล ม ีจ ุด ป ระ ส งค ์เพ ื่อ  พ ัฒ น าค ว าม ร ู้ ท ัก ษ ะให ้ท ัน ต ่อ ก าร เป ล ี่ยน  

แ ป ล งท างเท ค โน โล ย ี แ ล ะ พ ัฒ น าป ระ ส ิท ธ ิผ ล ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ข อ งค ร ู-อ าจารย ์ ด ังน ั้น  แ ผ น /โค รงก ารพ ัฒ น า 
ท ร ัพ ยาก รบ ุค ค ล ข อ งส ถ าน ศ ึก ษ าจ ึง เน ้น ด ้าน ว ิช าก ารแ ล ะ ด ้าน ส ่ง เส ร ิม ก ารศ ึก ษ า แ ล ะส ถ าน ศ ึก ษ าก ำห น ด  

ระยะ เวล าด ำเน ิน ก ารแ ต ่ล ะ แ ผ น /โค รงก าร เป ็น เวล า 5 ว ัน  และ 3 ว ัน โด ยด ำเน ิน ก ารด ้วยว ิธ ีก ารอ บ รม เช ิง  
ป ฏ ิบ ัต ิการ แ ล ะก ารส ัม ม น า แ ล ะม ีก ารป ระ เม ิน ผ ล ด ้วยว ิธ ีก ารต อ บ แ บ บ ส อ บ ถ าม  แล ะว ิธ ีก ารป ระ เม ิน จาก  

ผ ล ก ารป ฏ ิบ ัต ิงาน ห ล ังจาก ผ ู้เข ้าร ับ ก ารพ ัฒ น าก ล ับ ม าป ฏ ิบ ัต ิงาน ใน ช ่วงระยะ เวล าห น ึ่ง

ป ีญ ห าท ี่พ บ ค ือ  สถาน ศ ึกษ าไม,ส าม ารถ ป ฏ ิบ ัต ิต าม แ ผ น /โค รงก ารท ี่ก ำห น ด ไว ้ใน แ ผ น ป ฏ ิบ ัต ิก าร  

ป ระจำป ีงบ ป ระม าณ ได ้ค รบ ล ้วน  ด ้าน ว ัต ถ ุป ระ ส งค ์ข อ งแ ผ น /โค รงก ารส ถ าน ศ ึก ษ าก ำห น ด โด ยย ึด

น โ ย บ าย ข อ ง ก ร ม อ าช ีว ศ ึก ษ า เป ็น ห ล ัก ม าก ก ว ่าก ำห น ด ต าม ค ว าม ต ้อ ง ก าร จ ำ เป ็น ข อ ง ส ถ าน ศ ึก ษ าห ร ือ ค ร ู-  
อ าจ ารย ์ ด ้าน ว ิธ ีด ำ เน ิน ก าร  ส ถ าน ศ ึก ษ าใช ้ว ิธ ีด ำ เน ิน ก ารไ ม ่ห ล าก ห ล าย  ส ่วน ว ิธ ีก ารป ระ เม ิน ต ิด ต าม ผ ล  
ส ถ าน ศ ึก ษ าม ัก ใช ้ว ิธ ีก ารท ี่ซ าๆ กัน และส ถาน ศ ึกษ าไม ,ม ีก ารน ำเส น อ ผ ล ก ารป ระ เม ิน ให ้ท ราบ  รวมท ั้งขาด  
ก ารต ิด ต าม ผ ล ห ล ังก ารพ ัฒ น าด ้วย
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จาก ก ารว ิจ ัยพ บ ว ่า  ม ีป ระ เด ็น ท ี่น ่าส น ใจ ค ว รน ำม าอ ภ ิป ราย  ด ังต ่อไป น ี 

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม

จาก ก ารว ิจ ัย  พ บ ว ่า ผ ู้บ ร ิห าร ส ถ าน ศ ึก ษ าส ่ว น ให ญ ่ม ีอ าย ุ4 1 -5 0 ป ี ม ีระยะ เวล าท ี่ป ฏ ิบ ัต ิห น ้าท ี่ใน  

ต ำแ ห น ่งป ิจ จ ุบ ัน  (ใน ส ถ าน ศ ึก ษ าท ีก่ำล ังป ฏ ิบ ัต ิงาน อ ย ู่)  น ้อ ยก ว ่า  6 ป ี แ ล ะม ีว ุฒ ิก ารศ ึก ษ าส ูงส ุด ระด ับ  

ป ร ิญ ญ าตร ี
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ด้านอายุของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในวัยท่ีมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติ 

งานสูง คือมีความกระตือเอร้น มีความรับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ี และมีประสบการณ์มากพอสมควร จึงมี 
แนวคิด หลักการ ในการบริหารงานและบุคลากร ด้านระยะเวลาท่ีปฏิบัติหน้าท่ีในตำแหน่งปีจจุบัน (ใน 
สถานศึกษาท่ีกำลังปฏิบัติงานอยู่) น้อยกว่า 6 ปี ถือว่าเป็นระยะเวลาท่ีสามารถจะศึกษางานด้านต่าง ใๆน 
สถานศึกษาได้อย่างถ่องแท้ รวมท้ังศึกษาถึงอุปนิสัยใจคอและความสามารถในการปฏิบัติงานของครู-
อาจารย์ได้เป็นอย่างดี สำหรับด้านวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีบัน ถือว่ายังไม,เพียงพอสำหรับผู้ 
บริหารสถานศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงมีสถานศึกษาจำนวน 5 แห่งท่ีเปิดสอน 
ระดับปริญญาตรีและเทียบเท่าปริญญาตรี ดังน้ัน กรมอาชีวศึกษา ควรสนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษา 
ได้พัฒนาตนเองด้วยการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท และปริญญาเอกด้วยเพ่ือให้เป็นท่ียอมรับของ
บุคลากรในสถานศึกษาและบุคคลท่ัวไป

ส ่ว น ค ร ู-อ าจ ารย ์ผ ู้ป ฏ ิบ ัต ิก ารส อ น ส ่ว น ให ญ ่ม ีอ าย ุ 41 -50  ป ี ม ีระยะ เวล าท ี่ป ฏ ิบ ัต ิห น ้าท ี่ใน  
ต ำแ ห น ่งป ิจ จ ุบ ัน  (ใน ส ถ าน ศ ึก ษ าท ี่ก ำล ังป ฏ ิบ ัต ิงาน อ ย ู่)  ม าก ก ว ่า  20  ป ี แ ล ะม ีว ุฒ ิก ารศ ึก ษ าส ูงส ุด ระด ับ  
ป ร ิญ ญ าต ร ี

ผ ู้ว ิจ ัยม ีค ว าม เห ็น ว ่าค ร ู-อ าจ ารย ์ท ี่ม ีอ าย ุใน ช ่ว งน ี้จ ะ ม ีค ว าม ร ับ ผ ิด ช อ บ ต ่อ ห น ้าท ี่ก ารส อ น ส ูง  ด ้าน 

ระยะ เวล าท ี่ป ฏ ิบ ัต ิห น ้าท ี่ใน ต ำแ ห น ่งป ิจจ ุบ ัน  (ใน ส ถ าน ศ ึก ษ าท ี่ก ำล ังป ฏ ิบ ัต ิง าน อ ย ู่)  ม าก ก ว ่า  20 ป ี ถ ือว ่า 

เป ็น ระยะ เวล าท ี่ม ีป ระส บ ก ารณ ์ก ารส อ น  แ ล ะ ส าม ารถ ศ ึก ษ างาน ต ่างๆ ไ ด ้อ ย ่างด ี แ ต ่ค ร ู-อ าจ ารย ์จะย ึด ต ิด ใน  
ป ระส บ ก ารณ ์เด ิม ข อ งต น  ม าก ก ว ่าจ ะยอ ม ร ับ ก าร เป ล ี่ยน แ ป ล งให ม ่ๆ  ป ระก อ บ ก ับ ส ถ าน ศ ึก ษ าจ ัด ส รรงบ  
ป ร ะ ม าณ แ ล ะ จ ำน ว น ว ัน เฉ ล ี่ย ต ่อ ค น ต ่อ ป ีใน ก าร ด ำเน ิน ก าร ต าม โ ค ร งก าร พ ัฒ น าท ร ัพ ย าก ร บ ุค ค ล ป ร ะ จ ำป ี 
งบ ป ระม าณ  2542  อย ู่ใน ระด ับ ไม,ถ ึงร ้อยละ 1 แ ล ะ จ าก ผ ล ก ารว ิจ ัยพ บ ว ่า  ค ร ู-อ าจารย ์ไม ่ให ้ค วาม ส ำค ัญ ก ับ  
ก ารก ำห น ด ว ัต ถ ุป ระ ส งค ์ก ารพ ัฒ น า จ ึงถ ่อ ให ้เก ิด อ ุป ส ร ร ค ใน ก าร พ ัฒ น า ด ้าน ว ุฒ ิก ารศ ึก ษ าส ูงส ูด ระด ับ  

ป ร ิญ ญ าต ร ีน ั้น  ถ ือ ว ่าย ังไ ม ่เพ ียงพ อ ห าก ส ถ าน ศ ึก ษ าส ังก ัด ก รม อ าช ีว ศ ึก ษ าเป ิด ท ำก ารส อ น ระ ด ับ ป ร ิญ ญ าต ร ี
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หรือเทียบเท่า ซึ่งจากช่วงอายุและระยะเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่ พิจารณาได้ว่าเป็นช่วงทีครู-อาจารย์จะให้ 
ความสนใจในความก้าวหน้าของตนเองน้อยลง ดังใ141น กรมอาชีวศึกษาและสถานศึกษา ควรสร้างแรง- 
จูงใจและให้การสนับสนุนครู-อาจารย์ในการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น เพื่อให้สถานศึกษาเป็นทียอมรับ 
ของนักเรียน นักศึกษา และบุคคลทั่วไป

ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพและป็ญหาการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดกรมอาชีวศึกษา ในกรูงเทพมหานคร

แบ่งการอภิปรายตามประเด็นสำคัญ ดังนี

การสำรวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีการ 

สำรวจความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยผู้บริหารสถานศึกษาและหัวหน้างาน/หัวหน้า
คณะวิชา มีการวิเคราะห้ความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ด้วยวิธีการวิเคราะห้หน้าที่ 
ตำแหน่งและปริมาณงาน และการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากร ซึ่งสอดคก้องคับแนวความคิดของ 
สุปราณี ศรีฉัตราภิมุข (2524 : 36-41) ที่ว่า คณะกรรมการศึกษาและค้นหาความจำเป็นในการ!เกอบรม 
ประกอบด้วยกรรมการที่เป็นตัวแทนของแผนกต่างๆคันและระดับต่างๆคันร่วมมือคันค้นหาปิญหาที่เคิด 
ขึ้น และการสำรวจข้อคิดเห็นโดยการสัมภาษณ์และการออกแบบสอบถาม เป็นวิธีการขั้นพื้นฐานที่ใช้คัน 
มากที่สุด เช่นเดียวคับ ชาญชัย ลวิตรังสิมา และ เชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520 : 76) ที่กล่าวว่า การสำรวจ 
ข้อคิดเห็นหรือทำการสัมภาษณ์บุคลากรที่อยู่ในข่ายของการสำรวจ โดยกำหนดหัวข้อของการสำรวจตาม 
ที่เราต้องการ ก็จะทำให้ทราบว่ามีปิญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง นอกจากนี้ สมพงษ์ 
เกษมสิน (2521: 186-187) ยังไต้แสดงแนวความคิดที่ว่า การวิเคราะห์งานเป็นกระบวนการที่จัดเป็นขั้น 
ตอนสำหรับรวบรวมข้อมูลที่แสดงผลการทำงาน เพื่อพิจารณาศึกษาเกี่ยวคับภาระหน้าที่ ลักษณะงาน วิธี 
การทำงาน และผลของงาน และการสำรวจความต้องการเป็นวิธีการรวบรวมข้อมูล เอกสาร หลักฐาน 
ต่างๆที่จะแสวงหาข้อเท็จจริง เพื่อให้การดำเนินงานไต้ผลถูกต้องยิ่งขึ้น และ ดนัย เทียนพุฒ (2537 : 38) 

แสดงแนวความคิดที่ว่า การวิเคราะห์งานจะทำให้ทราบว่าในแต่ละตำแหน่งจำเป็นต้องใช้ความรู้ และ 
ทักษะอะไรบ้าง ที่จะสามารถปฏิบัติงานในตำแหน่งนั้นๆไต้ รวมทั้งการสำรวจทัศนคติ เป็นการวิเคราะห์ 
เกี่ยวคับบรรยากาศการทำงาน สไตล์การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ความพึงพอใจ/ไม่พึงพอใจในการ 
ทำงาน อันเป็นดัชนีชี้ทิศทางการพัฒนาบุคลากรไต้

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การที่ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้สำรวจความต้องการในการพัฒนา เป็น 
สิ่งที่เหมาะสมที่สุด เนื่องจากกลุ่มผู้บริหารเป็นผู้กำหนดนโยบายของสถานศึกษา และเป็นผู้มีภาระหน้าที่ 
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา ให้สามารถแก้ไขปิญหา ข้อขัดข้อง ในการปฏิบัติงานไต้ 
โดยการวิเคราะห์จากหน้าที่ตำแหน่งและปริมาณงาน ประกอบคับการสำรวจความคิดเห็นของบุคลากร
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สถานศึกษามีการกำหนดความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลัก 
ความต้องการจำเป็นของกรมอาชีวศึกษาและของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ พงศ์ 
หรดาล (2539: 15) ที่ว่า ความจำเป็นทั้งภายในและภายนอกองศ์กร นับว่าเป็นมูลเหตุสำคัญที่ทำให้องศ์กร 
มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรจำเป็นต้องพัฒนาบุคลากรด้วยการแก 
อบรมหเอวิธีการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
ไปในทางที่จะส่งผลให้สามารถปฏิบัติงานไต้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้น

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การยึดหลักการดังกล่าวมีความสอดคล้องกัน เพราะกรมอาชีวศึกษาเป็น 
หน่วยงานต้นสังกัดของสถานศึกษา ซึ่งจะกำหนดความต้องการจำเป็นให้สนองตอบต่อสภาพแวดล้อมที่ 
เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้น สถานศึกษาทุกแห่งจึงต้องกำหนดความต้องการจำเป็นให้สนองตอบความ
ต้องการจำเป็นของกรมอาชีวศึกษาด้วย ซึ่งความต้องการจำเป็นของสถานศึกษาส่วนหนึ่งคือ การพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น นอกจากนี้ 
สถานศึกษาจะต้องกำหนดความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สนองตอบต่อ พระราช 
บัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 เพื่อรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามหมวด 7 ครู คณาจารย์ และ 
บุคลากรทางการศึกษา มาตรา 53 ด้วย

การจัดลำดับความต้องการจำเป็นในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา ยึดหลัก
ประสิทธิผลในการดำเนินงานของสถานศึกษา และผลประโยชน์ที่บุคลากรจะไต้รับและมีผลดีต่อการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ ชาญชัย ลวิตรังสิมา และ เชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520: 
79) ที่ว่า ในการวิเคราะห์ความจำเป็นเร่งด่วนก่อนหลัง จะต้องพิจารณาว่า โครงการพัฒนานั้นๆจะนำผล 
ประโยชน์สูงชุดมาสู่องค์การมากน้อยเพียงใด ทั้งน ี้ อาจจะให้ประโยชน์ทางต้านเพิ่มผลผลิต ลดค่าใช้จ่าย 
ให้ความปลอดภัยแก,บุคลากรยิ่งขึ้น เหล่านี้ เป็นต้น ซึ่งหลังจากคำนึงถึงผลไต้ผลเสีย และเห็นว่าผลไต้จะ 
อำนวยประโยชน์อย่างมากมายแล้ว ก็ถือว่าโครงการนั้นจัดอยู่ในลำดับความสำคัญที่ควรจะดำเนินการไต้

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า สถานศึกษาทุกแห่งย่อมจัดลำดับความต้องการในการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคล โดยคำนึงถึงผลประโยชน์สูงสุดที่สถานศึกษาจะไต้รับจากการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นอันดับ 
แรก และหากผู้เข้ารับการพัฒนามีความสนใจต่อโครงการพัฒนานั้นๆอย่างเต็มที่ ผู้เข้ารับการพัฒนาก็จะ 
สามารถนำหลักการ ความรู้ ทักษะ ที่ไต้รับไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานต้านอื่นๆเป็นผลพลอยไต้ด้วย

แล้ว หากสถานศึกษาทำการศึกษาผลการประเมินการปฏิบัติงานประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาก็
สามารถท่ีจะกำหนดทิศทางในการพัฒนาให้สอดคล้องกับนโยบายของสถานศึกษา ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
และสนองความต้องการของครู-อาจารย์ อันเป็นการสร้างขวัญกำลังใจแก,ครู-อาจารย์ทางหน่ึง
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ป็ญหาที่สถานศึกษาส่วนใหญ่ประสบคือ ขาดบุคลากรทีมีความรู้ความสามารถในการ
ดำเนินการสำรวจและวิเคราะห์ข้อมูล และขาดงบประมาณทีใช้ในการดำเนินการ ซึงสอดคล้องกับงาน 
วิจัยของ อรพินทร้ กุลประภา (2525: 116) ที่พบว่า ปีญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการพัฒนาบุคลากร 
ส่วนใหญ่เกิดจากการขาดงบประมาณและขาดกำลังคน ในทำนองเดียวกัน สมพร เสวีวัลลภ (2539: 109) 
ได้วิจัยพบว่า ป็ญหาที่เกิดจากการศึกษาวิเคราะห์ความจำเป็น คือขาดงบประมาณในการดำเนินการ และ 
กาญจนา ศรีวรพงห์ (2539: 152) ได้วิจัยพบว่า ปิญหาในการกำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
คือขาดบุคลากรดำเนินการ

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอาชีวศึกษาจะจัดสรรงบประมาณให้ 
สำหรับการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาเท่านั้น และแผนการพัฒนาก็มักดำเนินการตามนโยบายของกรม-
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อาชีวศึกษาอยู่แล้ว ทำให้ไม่มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถโดยเฉพาะเพือดำเนินการในขันตอนนี

การกำหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษากำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือ 

พัฒนาความรู้และทักษะให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี พัฒนาคุณธรรมจริยธรรม และพัฒนา 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู-อาจารย์ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวทางการดำเนินการพัฒนาบุคลากรของ 
กรมอาชีวศึกษา (อรัญญา สายหมี, 2543: 22) ที่ว่า การแกอบรมเป็นกระบวนการที่ทำให้ผู้เข้ารับการ 
อบรมเกิดความรู้ความเข้าใจ เกิดทักษะหรือความชำนาญ เกิดทัศนคติ และจริยธรรมที่ดีในการทำงาน 
และชูชัย สมิทธิไกร (2541 : 34) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมิได้เป็นเพียงการถ่ายทอดความรู้ 
หรือสอนทักษะในการทำงานเท่านั้น แต่เป็นสิ่งที่องค์การจัดขึ้นเพื่อ มุ่งเน้นให้บุคลากรมีความงอกงาม 
เติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ ในทำนองเดียวกัน พงศ์ หรดาล (2539: 2 ) แสดงทัศนะว่า การพัฒนา 
บุคลากรก็เพื่อที่จะปรับปรุง และเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติ อันเหมาะสมจนสามารถก่อให้เกิด 
ความเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจาก 
น ี้ เอกชัย กี่สุขพันธ์ (2534 : 2) ได้แสดงทัศนะว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีจุดมุ่งหมายเพื่อ ให้บุคคลมี 
โอกาสได้พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเป็นการเตรียมบุคลากรให้มี 
ความพร้อมที่จะเผชิญกับการพัฒนาองค์การหรือการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และ วิจิตร อาวะกุล (2540: 

122-123) ได้แสดงแนวคิดว่า การกำหนดวัตถุประสงค์ในโครงการพัฒนาบุคลากร เป็นการกำหนดความ 
ต้องการให้ผู้เข้ารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมด้านความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ และ ความ 
ชำนาญ ที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแก้ไขป็ญหาที่มีความจำเป็นในการแกอบรมไต้

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การกำหนดวัตถุประสงค์ของแผน/โครงการจะทำให้ทราบถึงผลที่
สถานศึกษาต้องการให้เกิดขึ้นแก่ครู-อาจารย์ผู้เข้ารับการพัฒนา ซึ่งความรู้และทักษะเป็นสิ่งสำคัญยิ่งใน 
การปฏิบัติงาน หากแต่บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรมควบคู่ไปด้วย ก็จะทำให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ 
ตามเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะครู-อาจารย์เป็นผู้ถ่ายทอดวิชาความรู้ ความ
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ชำนาญ และเป็นผู้กล่อมเกลานักเรียน นักศึกษา ซึ่งเป็นผลผลิตของสถานศึกษาให้เป็นผู้มีคุณธรรมด้วย 
นอกจากนี้ หากสถานศึกษากำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา เพื่อสร้างขวัญกำลังใจแก่ครู-อาจารย์ ก็จะ 
เป็นแรงจูงใจให้ครู-อาจารย์มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานได้ด้วย รวมทังสถานศึกษาจะต้อง
กำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาเพื่อเร่งรัดพัฒนาคุณภาพของครูเข้าสู่มาตรฐานวิชาชีพครูตามพระราช 
บัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 อันจะนำมาสู่คุณภาพของสถานศึกษาด้วย

การกำหนดวัตถุประสงค์การพัฒนา สถานศึกษายึดหลักการที่ว่าสอดคล้องกับนโยบายการ 
บริหารสถานศึกษา และว ัตถ ุประสงค์ที่ครู-อาจารย์ร่วมกันกำหนด ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ 
เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 93) ที่ว่า การกำหนดวัตถุประสงค์การแกอบรมและพัฒนาควรตรงกับความ 
จำเป็นในการ‘ฝึกอบรมและพัฒนา

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า นโยบายการบริหารสถานศึกษา คือแนวทางในการดำเนินงานของ 
สถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของกรมอาชีวศึกษา และสามารถแก้ไขปิญหา อุปสรรคในการ 
บริหารของสถานศึกษาได้ และวัตถุประสงค์ที่ครู-อาจารย์ร่วมกันกำหนดในการพัฒนานั้น จะทำให้ครู- 
อาจารย์มีความรับผิดชอบในการเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนามากขึ้น เพราะถือว่าตนเองมีส่วนร่วมในการ 
ดำเนินการด้วย การพัฒนาตามแผน/โครงการนั้นๆก็จะบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ

ปิญหาที่สถานศึกษาส่วนใหญ่ประสบคือ ครู-อาจารย์ไม่ให้ความสำคัญกับการกำหนดวัตถุ 
ประสงค์การพัฒนา และขาดบุคลากรดำเนินการในขึ้นตอนนี้

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ปิญหาดังกล่าวเกิดจากการที่สถานศึกษามุ่งดำเนินการพัฒนาทรัพยากร 
บุคคลตามนโยบายของกรมอาชีวศึกษาเป็นหลัก ดังนั้นการกำหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาจึงเป็นไปตาม 
นโยบายดังกล่าว ทำให้ไม่มีบุคลากรดำเนินการในขึ้นตอนนี้โดยเฉพาะ

การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีการ 

วางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดย ผู้บริหารสถานศึกษา และหัวหน้างาน/หัวหน้าคณะวิชา ในการ 
วางแผนการพัฒนาสถานศึกษาทำการศึกษาข้อมูลจากนโยบายของกรมอาชีวศึกษา และนโยบายด้าน
มาตรฐานวิชาชีพของบุคลากรด้านอาชีวศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 โดยเน้น 
ด้านวิชาการและด้านส่งเสริมการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายและมาตรการแผนพัฒนาอาชีวศึกษา
ระยะที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) (กรมอาชีวศึกษา, 2539: 5) ที่ว่า ส่งเสริมให้ครู-อาจารย์วิชาชีพได้พัฒนา 
เอกสารการเตรียมการสอนและเอกสารช่วยสอนตลอดจนเอกสารประกอบการบรรยาย ตำรา หนังสือ- 
อ้างอิงต่างๆ นอกจากนี้ สุดา อิงคนิน้นท์ (2528: 178) ไต้กล่าวว่า แผนที่ดีนั้นจะต้องสอดคล้องกับวัตถุ 
ประสงค์หลักหรือนโยบายของหน่วยงาน และเครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 84) ที่กล่าวว่า การจัดทำแผน
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ในรูปแบบคณะกรรมการ สามารถจัดทำแผนได้ทันที ทำให้รวดเร็วและประสานโครงการ/แผนงานได้ 
อย่างดี และแผนที่ดีต้องมีการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลหเอสถิติต่างๆที่เกี่ยวข้องกับการ*ฝึกอบรมและพัฒนา 
ตามที่เป็นจริงและถูกต้องด้วย

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น หัวหน้างานวิจัยและ 
พัฒนาควรมีส่วนร่วมในการดำเนินการด้วยตามระเบียบกรมอาชีวศึกษา ว่าด้วยการบริหารสถานศึกษา 
พ.ศ. 2529 ซึ่งได้กำหนดหน้าที่และความรับผิดชอบในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไว้ในข้อ
38.4 (กรมอาชีวศึกษา, 2529: 16) นอกจากนี้ การวางแผนการพัฒนาโดยศึกษาข้อมูลจากนโยบายของกรม 
อาชีวศึกษาในป็จจุบัน และที่กำลังจะเปลี่ยนแปลงในอนาคตตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 จะทำให้สถานศึกษาสามารถดำเนินการพัฒนาได้อย่างดี แต่หากสถานศึกษาจะศึกษาข้อมูลจาก 
สภาพและป็ญหาการบริหารงานของสถานศึกษาประกอบด้วย ก็จะทำให้การพัฒนาทรัพยากรบุคคลตอบ 
สนองตามความต้องการจำเป็นได้อย่างดีที่สุด และการที่สถานศึกษาจัดทำแผน/โครงการเน้นด้านวิชาการ 
นั้น เนื่องจากในการปฏิบัติการสอนจำเป็นอย่างยิ่งที่ครู-อาจารย์จะต้องเป็นผู้มีความรู้ ทักษะ เพื่อถ่ายทอด 
ให้แก่นักเรียน นักศึกษา สำหรับความรู้ด้านส่งเสริมการศึกษา ก็เป็นสิ่งจำเป็นเพราะ มีครู-อาจารย์บาง 
ส่วนปฏิบัติงานด้านนี้เป็นพิเศษนอกเหนือจากหน้าที่การสอนด้วย

สถานศึกษาได้กำหนดแผนการพัฒนาเป็นแผนระยะสั้นในปฏิทินการปฏิบัติงานของสถาน 
ศึกษา และกำหนดเป็นโครงการในแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณของสถานศึกษา สอดคล้องกับ 
แนวความคิดของ ชาญชัย ลวิตรังสีมา และ เชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520: 68) ที่ว่า การวางแผนระยะสั้น 
หรือแผนประจำปี ย่อมจะมีความแน่นอนกว่าแผนระยะยาว ทั้งนี้เพราะ ได้วิเคราะห์ข้อมูลจากสภาพ 
การณ์ในปิจจุบันโดยใช้แนวทางของแผนระยะยาวมาปรับให้สอดคล้องกับความต้องการในการ‘ฝึกอบรม 
ที่เป็นอยู่ในขณะนั้น ในทำนองเดียวกัน เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 87-88) ได้กล่าวว่า การวางแผน 
ปฏิบัติการ เป็นการวางแผนงานหรือโครงการในรายละเอียดทางปฏิบัติจริง โดยกำหนดขั้นตอนการ
ดำเนินงานให้ประสานกันเพื่อบรรลุเป็าหมายที่ต้องการ และการวางแผนประจำปี เป็นแผนที่ปรับปรุง 
ประจำปีเพื่อให้สอดคล้องกับความก้าวหน้าของการดำเนินการ‘ฝึกอบรมและพัฒนา และสถานการณ์ 
แวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไป แผนประจำปีเป็นมูลฐานสำหรับงบประมาณประจำปี และจากงานวิจัย 
ของ สมพร เสวีวัลลภ (2539: 105-110) พบว่า การวางแผนพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีการกำหนดแผนงาน/โครงการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบัติการประจำปีของ 
โรงเรียนด้วย

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การวางแผนปฏิบัติงานของสถานศึกษาจะต้องกำหนดเป็นแผนงาน/
โครงการในแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณก่อน เพื่อทราบแนวทางการดำเนินงานของสถานศึกษา 
เมื่อกรมอาชีวศึกษาอนุมัติแผนดังกล่าวแล้ว ก็จะนำมากำหนดในปฏิทินการปฏิบัติงานของสถานศึกษา
เพื่อประชาสัมพันธ์ให้ครู-อาจารย์ทราบ และดำเนินการต่อไป
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ปิญหาที่สถานศึกษาส่วนใหญ่ประสบคือ การขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถด้านการ 
วางแผนและขาดการประสานงานกับหน่วยงานที่เก ี่ยวข้องซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกาญจนา- 
ศรีวรพงษ์ (2539: 152) ที่พบว่า ปีญหาที่เกิดจากการวางแผนพัฒนา คือ ขาดข้อมูลที่จำเป็นในการวางแผน 
และขาดการประสานแผนพัฒนาบุคลากรกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และ ชาญวิทย์ จันทรสูพิศ, ว่าทีร้อยตรี 
(2540: 190) ได้วิจัยพบว่า ปิญหาที่เกิดจากการวางแผนการพัฒนาบุคลากร คือ ขาดผู้ชำนาญการในการ 
วางแผน และขาดการประสานแผน

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนั้น สถานศึกษามักให้ฝ่าย 
ต่างๆเป็นผู้ดำเนินการ ฝ่ายต่างๆก็จะวางแผนพัฒนาตามความต้องการของฝ่ายตน ซึ่งผู้ที่ทำหน้าที่วางแผน 
การพัฒนาอาจมีความรู้ความสามารถด้านการวางแผนไม่เพียงพอ ทำให้ขาดการประสานงานกับหน่วย 
งานที่เกี่ยวข้องได้

การปฎิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานครส่วนใหญ่ มีการ 

ปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดย หัวหน้างาน/หัวหน้าคณะวิชา และหัวหน้างานวางแผน 
การศึกษาและงบประมาณ ในการดำเนินการดังกล่าว สถานศึกษากำหนดระยะเวลาดำเนินการแต่ละ 
แผน/โครงการเป็นเวลา 5 วัน และ 3 วัน โดยดำเนินการด้วยวิธีการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ และการ 
ศึกษาดูงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 2) ที่กล่าวว่า การพัฒนา 
บุคลากรด้วยการจัดแกอบรม การศึกษาดูงาน การส่งไปแกปฏิบัติงาน และการศึกษาหลักสูตรระยะสั้น 
เป็นด้น เป็นการพัฒนาบุคลากรที่ใช้เวลาน้อย สามารถพัฒนาคนให้เป็นไปตามความต้องการได้ และ 
ภิญโญ สาธร(2526: 272) ได้แสดงแนวความคิดว่า การแกอบรมระหว่างปฏิบัติการ เป็นการให้การศึกษา 
แก่บุคคลที่กำลังดำรงตำแหน่งใดตำแหน่งหนึ่งอยู่ในหน่วยงาน โดยไม่ต้องลาออกจากงาน และโดยไม่ 
ก่อให้เกิดความเสียหายแก่หน่วยงานขณะที่บุคคลนั้นๆไปรับการแกอบรม

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การกำหนดระยะเวลา และวิธีการพัฒนาไว้ชัดเจนจะช่วยให้การดำเนิน 
การพัฒนาบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ ทั้งนี้ สถานศึกษาจะต้องกำหนดระยะเวลาดำเนินการให้ 
สัมพันธ์กับหลักสูตรการพัฒนาด้วย แต่บางแผน/โครงการ สถานศึกษากำหนดระยะเวลาดำเนินการไว้ 
น้อยทำให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้รับความรู้ ทักษะไม่เต็มที่ ซึ่งอาจเป็นเพราะสถานศึกษามีข้อจำกัดหลาย 
ประการ เช่น งบประมาณ วิทยากร ความพร้อมของสถานศึกษา เป็นด้น ส่วนวิธีดำเนินการ สถานศึกษา 
ส่วนใหญ่จะดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลระหว่างปฏิบัติการด้วยวิธีการอบรมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
และการศึกษาดูงาน เพื่อให้ครู-อาจารย์มีโอกาสแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และมีประสบ- 
การณ์ตรง สามารถนำความรู้ ทักษะ ที่ได้มาถ่ายทอดสู่นักเรียน นักศึกษา อย่างถูกต้อง
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การเข้าร่วมกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลนัน สถานศึกษาจัดดำเนินการเองภายใน
สถานศึกษา และส่งบุคลากรไปรับการพัฒนาจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง สอดคล้องกับแนวความคิดของ 
ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2 5 3 8 : 40) ที่กล่าวว่า การดำเนินการพัฒนาบุคคลและแกอบรม สามารถทำได้ 2 

แนวทาง คือ แนวทางแรก เป็นการจัดตังหน่วยแกอบรมขึ้นในหน่วยงาน เพือจัดแกอบรมพนักงานให้กับ 
ปายต่างๆในองค์การ โดยใช้วิทยากรทั้งภายในและภายนอก การจัดลักษณะนีจะต้องมีบุคลากรรับผิด 
ชอบและประสานงานกับทุกฝ่าย ทุกระดับ ส่วนดี คือองค์การสามารถพัฒนาบุคลากรได้ตรงตามความ 
ต้องการเพื่อใช้งานของหน่วยงานย่อยหเอส่วนงานที่ใช้คนเฉพาะทาง และแนวทางที่ 2 คือการส่ง 
บุคลากรไปเข้ารับการอบรมกับหน่วยงาน องค์การ บริษัท ที่ร ับจัดแกอบรมหเอจ้างบริษัทที่ดำเนินธุรกิจ 
การแกอบรมมาอบรมให้ ชึ่งมีข้อเสีย คือ ความรู้ ทักษะ ที่ได้อาจไม่สนองความต้องการและความจำเป็น 
ของหน่วยงาน เพราะบริษัทที่จัดแกอบรมจะกำหนดหลักสูตรในลักษณะกว้างๆเพื่อสนองคนในวงกว้าง 
ผู้บริหารองค์การจะต้องใช้ดุลยพินิจว่า จะส่งใครเข้าอบรม หลักสูตรใด จึงจะสนองความต้องการใช้งาน
VI yเด

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การจัดดำเนินการในลักษณะนี้ สถานศึกษาจะสามารถพัฒนาทรัพยากร 
บุคคลไต้ตรงตามความต้องการ ลดการสูญเสียงบประมาณในการเดินทางและเวลาในการปฏิบัติงาน
ประจำไต้ เพราะสถานศึกษาสามารถเลือกช่วงเวลาที่จะดำเนินการไต้ตามความเหมาะสม ทั้งน ี้ การ 
ดำเนินการดังกล่าว ควรประสานงานกับสถาบันพัฒนาครูอาชีวศึกษาด้วย เพื่อแผนงาน/โครงการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคลจะไม่ซาซ้อนกัน

วิทยากรที่สถานศึกษาเชิญให้เป็นผู้ดำเนินการพัฒนา คือ ผู้เชี่ยวชาญ/ศึกษานิเทศค์กรมอาชีว 
ศึกษา และผู้เชี่ยวชาญจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ซึ่งสอดคล้องกับการดำเนินการพัฒนาบุคลากรของกรม 
อาชีวศึกษา (อรัญญา สายหมี, 2543: 22-23) ที่ว่า การดำเนินการจัดแกอบรมไต้รับความร่วมมืออย่างดียิ่ง 
จากวิทยากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ในหน่วยงานของกรมอาชีวศึกษา หน่วยงานภาครัฐและเอกชน 
นอกจากนี้ ฐีระ ประวาลพฤกษ์ (2538: 40) ที่ว่า การดำเนินการพัฒนาบุคคลและแกอบรมสามารถใช้ 
วิทยากรทั้งภายในและภายนอกองค์การ และ DeSimone and Harris (1998: 160) ที่กล่าวว่า การคัดเลือก 
วิทยากรจะต้องคัดเลือกวิทยากรที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญ ความชำนาญในเนื้อหา มีทักษะที่หลากหลาย 
ในการเลือกใช้วิธีการพัฒนารูปแบบต่างๆที่จูงใจให้เรียนรู้การเข้าร่วมทีม การสือสาร และความสามารถ 
ที่จะแกหัดผู้อื่น

ผู้วิจัยมีความเห็นว่าวิทยากรเป็นสิ่งสำคัญที่จะดึงดูดความสนใจของผู้เข้ารับการพัฒนา 
ดังนั้น สถานศึกษาจะต้องคัดเลือกวิทยากรจากกรมอาชีวศึกษา และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพราะเป็นผู้มี 
ความรู้ ความชำนาญ มีเทคนิควิธีดำเนินการที่หลากหลายตรงตามหลักสูตรการพัฒนาที่สถานศึกษา 
กำหนด และตรงตามความต้องการของครู-อาจารย์ ก็จะเป็นการสร้างแรงจูงใจไต้ทางหนึ่ง
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ปิญหาที่สถานศึกษาส่วนใหญ่ประสบคือ ไม,สามารถปฏิบัติตามแผน/โครงการทีกำหนดไว้ 
ในแผนปฏิบัติการประจำปีงบประมาณได้ครบถ้วน ขาดแคลนงบประมาณในการดำเนินการ มีข้อจำกัด 
เรื่องเวลาและสถานที่ และวิธีดำเนินการไม่หลากหลาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จตุภูมิ แจ่มหม้อ 
(2536: 105) ที่พบว่า ปิญหาที่เกิดจากการปฏิบัติตามแผนการพัฒนา คือ ขาดงบประมาณในการดำเนิน 
การพัฒนา ในทำนองเดียวกัน อรพินทร์ กุลประภา (2525: 116) ได้วิจัยพบว่า ปิญหาในการดำเนินการ 
พัฒนา คือเวลาไม่อำนวย สมพร เสวีวัลลภ (2359: 110) ได้วิจัยพบว่า การปฏิบัติตามแผนการพัฒนามี 
ปิญหา คือ ขาดงบประมาณในการดำเนินการ และสถานที่และเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติกิจกรรมไม่เหมาะ 
สม และกาญจนา ศรีวรพงษ์ (2539: 153) ได้วิจัยพบว่า ปีญหาในการปฏิบัติตามแผนการพัฒนา คือ ขาด 
แคลนงบประมาณ และขาดบุคลากร

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า มีสาเหตุมาจากวิกฤตเศรษฐกิจ ทั้งที่แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติ 
ฉบับที่ 8 (พ.ศ. 2540-2544) (คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2540: 25) ได้กำหนดวัตถุประสงค์ใน 
แผนงานหลักที่ 3 ให้มีการพัฒนาครูประจำการ แต่เมื่อเศรษฐกิจตกตํ่า รัฐบาลจึงมีนโยบายชะลอการใช้ 
จ่ายงบประมาณ ประกอบกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลบางส่วนดำเนินการโดยสถาบันพัฒนาครูอาชีว 
ศึกษา กรมอาชีวศึกษาจึงต้องปรับเปลี่ยนงบประมาณทำให้สถานศึกษาต้องปรับเปลี่ยนแผนตาม โดย 
สถานศึกษาจะดำเนินการตามแผน/โครงการจัดชื้อ จัดจัางเกี่ยวกับวัสดุครุภัณฑ์ที่ใช้ในการเรียนการสอน 
ก่อน หากงบประมาณไม่เพียงพอ แผน/โครงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลก็จะมิได้ดำเนินการ นอกจากนี้ 
ก่อให้เกิดผลกระทบในด้านสถานที่และวิธีดำเนินการ ทำให้การพัฒนาส่วนมากต้องดำเนินการในสถาน 
ศึกษา โดยกำหนดวิธีดำเนินการที่สูญเสียค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด แต่ได้ประสิทธิภาพมากที่สุดประกอบกับ 
ช่วงเวลาในการดำเนินการบางครั้งไม่เหมาะสม ก่อให้เกิดผลกระทบต่อการเรียนการสอนด้วย

การติดตามประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาสังกัดกรมอาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีการ 

ติดตามประเมินผลการพัฒนาโดย หัวหน้างานวิจัยและพัฒนา และผู้บริหารสถานศึกษา ด้วยวิธีการสังเกต 
พฤติกรรมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไป และการสอบถาม ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ ชาญชัย 
ลวิตรังสิมา และ เชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ ((2520: 194) กล่าวว่า เทคนิคในการรวบรวมข้อมูลการประเมิน 
ผลที่นิยมใช้กันมีอยู่ 3 วิธี คือ วิธีการสังเกต วิธีการสอบถาม และวิธีการวัดผล ในทำนองเดียวกัน เอกชัย 
กี่สุขพันธ์ (2534: 4) กล่าวว่า การติดตามและประเมินผลการพัฒนา อาจจะกระทำได้หลายวิธี เช่น การ 
สำรวจความคิดเห็น การใช้แบบทดสอบ PRE-TEST และPOST-TEST การสังเกตพฤติกรรมการทำงาน 
ที่เปลี่ยนแปลงไป เป็นด้น และ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2538: 35) กล่าวว่า วิธีการประเมินผลการปีกอบรม 
ทำได้โดย การใช้ตัวชี้ต่างๆของการปฏิบัติงาน โดยการเปรียบเทียบการปฏิบัติงานก่อนการปีกอบรมกับ 
การปฏิบัติงานภายหลังที่พนักงานได้รับการปีกอบรมแล้ว นอกจากนี้ นิศา ชูโต (2538: 225) กล่าวว่า 
เทคนิคในการวัดการเปลี่ยนแปลงนันอาจใช้หลายวิธีประกอบกัน ตังแต่ติดตามผลพฤติกรรม สังเกต เฝืาด
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การรายงานจากหัวหน้างาน การประเมินผลรวมของผู้เข้าร่วมงาน การยอมรับจากสังคม มีการเปลียน 
แปลงไป และ DeSimone and Hams (1998: 183) กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
กระทำได้ 5 วิธี ได้แก่ การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสังเกต การทดสอบและเลียนแบบ และการศึกษา 
จากเอกสาร

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การดำเนินการติดตามประเมินผลการพัฒนาโดยหัวหน้างานวิจัยและ
พัฒนาเหมาะสมแล้ว เพราะตามระเบียบกรมอาชีวศึกษา ว่าด้วยการบริหารสถานศึกษา พ.ศ. 2529 ได้ 
กำหนดให้ห ัวหน้างานวิจ ัยและพัฒนามีหน้าที่และความรับผิดชอบในการประเมินผลการจัดอบรมใน 
สถานศึกษา ตามข้อ 38 .6  (กรมอาชีวศึกษา, 2529: 16) ส่วนวิธีการประเมินผลการพัฒนาใf นสามารถ 
ดำเนินการได้หลายวิธีควบคู่กันไป ซึ่งจะทำให้ได้ข้อมูลที่ตรงตามความเป็นจริงมากขึ้น ซึ่งการที่สถาน 
ศึกษาใช้วิธีสังเกตพฤติกรรมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไปนั้น เป็นวิธีการที่ทำได้ง่ายโดยผู้ถูกสังเกตไม่รู้ 
ตัว และสามารถทราบผลการดำเนินการตามแผนการพัฒนาว่าประสบผลสำเร็จเพียงใด มีสิ่งใดบ้างควร 
ปรับปรุงแก้ไข ส่วนการสอบถามอาจได้ข้อมูลที่คลาดเคลื่อน เนื่องจากความเบื่อหน่าย และความสัมพันธ์ 
เป็นส่วนตัวระหว่างผู้รับผิดชอบในการดำเนินการ และผู้เข้ารับการพัฒนา นอกจากบี สถานศึกษาควรใช้ 
วิธีการประชุมประเมินผลการปฏิบัติงานประกอบด้วยเพื่อความถูกต้องของผลการประเมินการพัฒนา

เกณฑ์ที่สถานศึกษาใช้ในการประเมินผล คือ ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
และวัตถุประสงค์ของโครงการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 148) ท่ี 
กล่าวว่า การประเมินผลการแกอบรมและพัฒนาแบบ CIPP โดยประเมินผลผลิตหรือการประเมินผลการ 
ฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างผลสัมฤทธจากโครงการ'ฝึก- 
อบรมและพัฒนาว่า เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโครงการหรือไม่ นอกจากนี้ อำนวย แสง 
สว่าง (2540: 313) กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แบบที่ 3 การเปลี่ยนแปลงพฤติ- 
กรรมว่า โปรแกรมการ'ฝึกอบรมจะสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผู้เข้ารับการผึเกอบรมตามวัตอุ-
ประสงค์ที่กำหนดไวั ดังนัน โปรแกรมการแกอบรมที่ดีจะต้องสามารถทำให้ผู้เข้ารับการแกอบรมได้รับ 
การเรียนรู้ให้มาก และสามารถนำความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ไปใช้ในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติ- 
กรรมของผู้เข้ารับการแกอบรมให้มีพฤติกรรมเป็นที่ประสงค์ขององค์การ และการประเมินผล แบบที่ 4 
การบรรลุผลสำเร็จ เป็นการประเมินผลโปรแกรมการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการวัดผลว่า วัตถุประสงค์ที่ 
กำหนดไว้ในโปรแกรมจะต้องสามารถกระทำการแกอบรมจนได้ร ับผลสำเร ็จบรรล ุว ัตถ ุประสงค์ท ี่ 
กำหนดไว้ทุกข้อ และDeSimone and Harris (1998: 177) กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ที่นิยมมากที่สุดวิธีหนึ่ง คือ ประเมินผลลัพธ์ โดยพิจารณาว่า ได้มีการวัดผลการใช้ทักษะ ความรู้ 
ของผู้เข้ารับการอบรมเบื่อกลับไปทำงาน นำผลการเรียนรู้จากการพัฒนามาปรับปรุงการปฏิบัติงานใน
องค์การให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นหรือไม่
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ผู้วิจัยมีความเห็นว่า เกณฑ์ที่สถานศึกษาใช้ในการประเมินผลการพัฒนา จะทำให้ทราบถึง 
ผลสำเร็จของการพัฒนาว่า สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นไปตาม 
ว ัต ถ ุประสงค์ของโครงการพัฒนาได้หรือไม่ อย่างไร มีข้อบกพร่องควรปรับปรุงแก้ไขในการพัฒนาครัง 
ต่อไปอย่างไร

สถานศึกษาประเมินผลในด้านประโยชน์ที่ได้รับและการนำไปปฏิบัติ รวมทังความเหมาะ 
สมของหลักสูตรการพัฒนา ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายและมาตรการแผนพัฒนาอาชีวศึกษาระยะที่ 8
(พ.ศ.2540-2544) (กรมอาชีวศึกษา, 2539: 5) ที่ว่า ให้ผลจากการ‘ฝึกอบรมและผลงานในหน้าที่ที่ปฏิบัติอยู่ 
เป็นผลงานที่ใช้ในการพิจารณาเลื่อนตำแหน่ง และDeSimone and Harris (1998: 176) ได้กล่าวว่า การ 
ประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่นิยมมากที่สูดวิธีหนึ่ง คือ การประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง ซ่ึง 
เป็นการพิจารณาความพึงพอใจของผู้เข้ารับการอบรมว่า ได้รับความรู้ ความเข้าใจในระดับใด คาดหวังว่า 
จะนำความรู้ และทักษะที่ได้รับไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานอย่างไร ในทำนองเดียวกัน ดนัย เทียน­
พฒ (2537: 108) ได้กล่าวว่า การประเมินผลการพัฒนาส่วนหนึ่ง คือ ต้องการทราบว่าผู้เข้าอบรมคิดว่า 
หลักสูตรการัฝ็กอบรมเป็นประโยชน์กับการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด และ เครือวัลย์ ลิ่มอภิชาติ (2531: 
149) กล่าวว่า การประเมินผลการ‘ฝึกอบรมและพัฒนาที่นิยมลันในปีจจุบันวิธีหนึ่ง คือ การประเมินผล 
โครงการแบบแฮมบลิน ระดับ 1 ปฏิกิริยา เป็นการประเมินว่า ผู้เข้ารับการ'ฝึกอบรมมีปฏิกิริยาต่อหลัก 
สูตร เนื้อหาวิชา วิทยากร สถานที่ เวลา เทคนิคการ‘ฝึกอบรม และอุปกรณ์การ'ฝึกอบรม โดยหลักการ 
ประเมินผลในระดับนี้ จะต้องมีการกำหนดจุดประสงค์การประเมินผลปฏิกิริยาผู้เข้ารับการแกอบรมแล้ว 
จึงประเมินผลปฏิกิริยาของผู้เข ้ารับการแกอบรมนอกจากนี้ทองฟูคิริวงศ์ (2536: 125)ยังกล่าวว่าแบบใน 
การประเมินผลการแกอบรมด้านการดำเนินการอบรม คือ ประเมินวิทยากร เนื้อหา เทคนิคที่ใช้ เวลาที่ 
กำหนด ลื่อในการแกอบรม เอกสารในการแกอบรม และประเมินด้านผลที่ได้รับของผู้เข้ารับการอบรม 
คือ การประเมินหลังการแกอบรมแล้วระยะเวลาหนึ่ง และ เกรียงสักด เขียวยิ่ง (2542: 209) กล่าวว่า โดย 
ทั่วไปแล้ว การประเมินผลการแกอบรมและพัฒนา ในระดับที่ 3 จะประเมินด้านการใช้ทักษะ และความรู้ 
ของผู้เข้ารับการอบรมเมื่อกลับไปทำงาน

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การประเมินผลในด้านดังกล่าวสอดคล้องลัน เพราะจะทำให้สถาน 
ศึกษาทราบถึง แนวความคิดของผู้เข้ารับการพัฒนาที่มีต่อหลักสูตรว่าเหมาะสมหรือควรปรับปรุงแก้ไข 
อย่างไร และสนองตอบความต้องการของครู-อาจารย์ได้เพียงใด ซึ่งจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติ- 
กรรมในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา

สถานศึกษานำผลการประเมินการพัฒนาไปใช้เป ็นข้อมูลในการปรับปรุงวิธ ีดำเน ินการ 
พัฒนาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเป็นข้อมูลเบื้องต้นในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซ่ึง
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สอดคล้องกับแนวความคิดของ ชาญชัย ลวิตรังสิมา และ เชิดวิทย์ ฤทธิประศาสน์ (2520 ะ 193) กล่าวว่า 
การประเมินผลการแกอบรมก็เพื่อ ลูว่าการแกอบรมนั้นมีข้อบกพร่องอะไรเกิดขึ้น จะได้หาทางปรับปรุง 
กระบวนการแกอบรมให้ดีขึ้น และเพื่อช่วยการตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูงว่า ควรจะมีการจัด
โปรแกรมการแกอบรมเช่นนันต่อไปหรือไม่ บ่อยเพียงใด ค่าใช้จ่าย และความคุ้มทุนในการจัดอบรม 
นั้นๆเป็นอย่างไร ในทำนองเดียวกัน สุดา อิงคนินันท์ (2528: 208) กล่าวถึง การประเมินผลการแกอบรม 
ว่า เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงการแกอบรมครังต่อไป เพราะทังองค์การและบุคคลในองค์การมี 
ความต้องการที่ตรงกัน คือ การปรับปรุงการทำงานให้ดีขึ้นอย่างสมํ่าเสมอ การประเมินผลเป็นแนวทาง 
หนึ่งที่จะช่วยในการปรับปรุงการทำงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี เครือวัลย์ ลิมอภิชาติ (2531: 
146) ยังกล่าวว่า การประเมินผลการแกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่สำคัญก็เพื่อ เป็นการตรวจสอบและ 
ปรับปรุงการดำเนินการในโครงการแกอบรมและพัฒนา และ เกรียงสักด เขียวยิ่ง (2542: 209) กล่าวถึงจุด 
มุ่งหมายฒืองด้นของการประเมินผลว่า เป็นการประเมินกิจกรรมที่สำคัญของการแกอบรมและพัฒนา
เพื่อที่จะปรับปรุงคุณภาพของการแกอบรมและพัฒนา วัดการเรียนเที่เกิดขึ้น และพิสูจน์ความจริง

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า สถานศึกษาได้ดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นกระบวนการ 
จะทำให้การดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลครั้งต่อไปมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ส่งผลต่อประสิทธิผลการ 
ดำเนินงานของสถานศึกษา

สถานศึกษาเผยแพร่ผลการประเมินด้วยวิธีนำเสนอในที่ประชุมครู-อาจารย์ และสรุปเป็น
รายงานประจำปี สอดคล้องคับแนวความคิดของ ดนัย เทียนพุฒ (2537: 120) ที่กล่าวว่า กระบวนการ 
ประเมินผลในการแกอบรมขั้นตอนสูดท้าย คือ การสรุปและจัดทำรายงานเพื่อเสนอผู้บริหาร และนำผลที่ 
ผ่านการเสนอแล้วให้ผู้ที่เกี่ยวข้องรับทราบผลนั้น

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า สถานศึกษาดำเนินการได้สอดคล้องกัน คือ แจ้งผลการพัฒนาให้ครู- 
อาจารย์ซึ่งเป็นผู้เข้ารับการพัฒนา และสรุปเป็นรายงานประจำปีเพื่อเสนอหน่วยงานด้นสังกัดทราบ เพ่ือ 
ร่วมกันแก้ไขปิญหา อุปสรรค และเป็นข้อมูลในการจัดสรรงบประมาณและการเสนอแนะการพัฒนาครั้ง 
ต่อไป

ปีญหาที่สถานศึกษาส่วนใหญ่ประสบคือ ขาดการประเมินผลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
และขาดผู้มีความร้ความสามารถในการทำหน้าที่ประเมินผล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา 
ศรีวรพงษ์ (2539: 153) ที่พบว่า ปิญหาในการติดตามประเมินผล คือ ขาดการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
เช่นเดียวกับ สมพร เสวีวัลลภ (2539: 110) ได้วิจัยพบว่า การติดตามประเมินผลการพัฒนาประสบปิญหา 
คือ ขาดการติดตามและประเมินผลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง และ ชาญวิทย์ จันทรสุพิศ, ว่าที่ร้อยตรี 
(2540: 191) ได้วิจัยพบว่า การติดตามและประเมินผลยังไม่เป็นระบบและยังขาดความต่อเนื่อง
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ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การติดตามประเมินผลการพัฒนามักกระทำไม่สมำเสมอ ไม่เป็นระบบ 
และต่อเนื่อง คือไม่มีการวิเคราะห์ข้อมูล และการอภิปรายผล ทังนี เนื่องจากผู้ทำหน้าทีประเมินผลมีความ 
รู้ความสามารถไม่เพียงพอที่จะดำเนินการให้ครบตามกระบวนการประเมินผลได้

ผลกระทบที่เกิดจากการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา 
ในกรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่ คือ การปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการพัฒนา และการบริหารงานในหน่วย 
งานของผู้เข้ารับการพัฒนา

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ย่อมทำให้ผู้เข้ารับการพัฒนานำความรู้ 
ทักษะที่ได้รับไปปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งส่งผลกระทบต่อการบริหาร
งานในหน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนาด้วย

โดยภาพรวมแล้ว การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา ใน 
กรุงเทพมหานคร ส่วนใหญ่มีปิญหาในขั้นการวางแผนและการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล

ผู้วิจัยมีความเห็นว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใน 2 ขั้นตอนนี้มีความสัมพันธ์กัน 
เนื่องจาก สถานศึกษามักวางแผนการพัฒนาโดยคาดหวังว่า แผนนั้นสามารถปฏิบัติได้ตามต้องการ แต่ 
เมื่อสถานศึกษาไม,สามารถปฏิบัติตามแผนได้ จะด้วยเหตุผลด้าน งบประมาณ วิทยากร หรือ ความพร้อม 
ด้านอื่นๆก็ตาม สถานศึกษาก็จะต้องวางแผนการพัฒนาใหม่

ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย

1. จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาส่วนใหญ่ขาดงบประมาณในการสำรวจความต้องการและการ
ปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมอาชีวศึกษาควรกำหนดงบประมาณในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่แน่นอน และสถานศึกษาควรจัดสรรงบประมาณอย่างประหยัด รวมทั้งมีการระดม 
ทรัพยากรเพื่อการพัฒนาตามสภาวะเศรษฐกิจ

2. จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาส่วนใหญ่ประสบปิญหาการขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ
ในการดำเนินการสำรวจและวิเคราะห์ข้อมูล การกำหนดวัตถุประสงค์ การวางแผน และการติดตาม 
ประเมินผล กรมอาชีวศึกษาควรมีการจัดอบรมความรู้ความเข้าใจในการดำเนินการตามกระบวนการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้สามารถดำเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ

3. จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาส่วนใหญ่ประสบปิญหาครู-อาจารย์ไม่ให้ความสำคัญกับการ 
กำหนดวัตถุประสงค์การพัฒนา สถานศึกษาควรมีการชี้แจงความจำเป็นในการพัฒนา และให้ครู-อาจารย์
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มีส่วนร่วมในการกำหนดวัตถุประสงค์การพัฒนา เพื่อเป็นการเตรียมใจครู-อาจารย์ให้เกิดการยอมรับการ 
พัฒนาต่อไป

4. จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาส่วนใหญ่ขาดการประสานงานกับหน่วยงานทีเกียวข้อง สถาน
ศึกษาควรมีการประสานงานในระบบเคเอข่ายความร่วมมือกับหน่วยงานที่เก ี่ยวข้องโดยเฉพาะสถาน 
ประกอบการ เพื่อส่งเสริมการเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์'ให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง,ของ
เทคโนโลยี

5. จากการวิจัยพบว่า สถานศึกษาส่วนใหญ่ขาดการประเมินผลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง สถาน 
ศึกษาควรประเมินผลก่อนดำเนินการ ระหว่างดำเนินการ และหลังการดำเนินการ เพื่อนำผลการประเมิน 
ที่ได้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงการพัฒนาทรัพยากรบุคคบให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป

1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปิจจัยที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดกรม 
อาชีวศึกษา ในกรุงเทพมหานคร

2. ควรศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามมาตรฐานวิชาชีพของบุคลากรด้านอาชีวศึกษา 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542

3. ควรศึกษาเปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสถานศึกษา สังกัดกรมอาชีวศึกษา และ 
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล เพื่อนำผลการวิจัยที่ได้เป็นข้อมูลในการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ให้มีให้มีประสิทธิภาพยิ่งชิน

4. ควรศึกษาเกี่ยวกับความต้องการในการพัฒนาตนเองของครู-อาจารย์ในสถานศึกษา สังกัดกรม 
อาชีวศึกษา อันจะเป็นผลนำไปสู่การวางแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพต่อไป
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