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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 พงศ์นท ีคงถาวร : แนวทางการจดัการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนนุการศกึษาในโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านกังาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน. ( GUIDELINES FOR MANAGEMENT AND DEVELOPMENT OF SUPPORT STAFF IN 
SECONDARY SCHOOLS UNDER THE OFFICE OF BASIC EDUCATION COMMISSION) อ.ที่ปรึกษาหลกั : ผศ. ดร.ผัสส
พรรณ ถนอมพงษ์ชาต ิ

  
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถปุระสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจดัการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษา 2) น าเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ประชากรคือโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวน 239 โรง 
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 71 โรง เลือกแบบเจาะจงจากส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขตพื้นที่ทั่วประเทศ เขตพื้นที่ละ 2 โรง 
ยกเว้นส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 15 และเขต 22 ที่ไม่มีโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษจึงเหลือ 40 เขตพื้นที่ รวมเป็น 
80 โรง ผู้ให้ข้อมูลคือผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาตามโครงสรา้งการบริหาร 4 กลุ่มงาน รวม 400 คน โรงเรียนกลุ่มเป้าหมายใน
การสัมภาษณ์ จ านวน 5 โรง ซ่ึงเป็นโรงเรียนที่มีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและสายปฏิบัติการสอนแยกออกจากกัน ผู้ให้ข้อมูลคือ
ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาตามโครงสร้างการบริหาร 4 กลุ่มงาน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ และแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 1 ฉบับ 

ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัจจุบันของการจัดการบุคลากรด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ใน
ระดับมาก และการพัฒนาบุคลากรด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์ของการจัดการบุคลากร
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการวิเคราะห์และ การออกแบบงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ในระดับมากที่สุด และการพัฒนา
บุคลากรด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศอยู่ในระดับมากที่สุด ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของการจัดการ
บุคลากรด้านที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือการบริหารผลตอบแทน และการพัฒนาบุคลากรด้านที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือการศึกษา
สภาพความต้องการการนิเทศ และแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านการจัดการบุคลากรประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์และการออกแบบงาน2) การวางแผนบุคลากร 3) 
การสรรหาและการคัดเลอืกบุคลากร 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 5) การบริหารผลตอบแทน 6) การบริหารความก้าวหน้าทาง
อาชีพของบุคลากร และด้านการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วย 1) การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 2) การวางแผนการนิเทศ 3) การสร้าง
สื่อและเครื่องมือการนิเทศ 4) การปฏิบัติการนิเทศ 5) การประเมินผลการนิเทศ 

 

สาขาวิชา นิเทศการศึกษาและพัฒนาหลักสูตร ลายมือชื่อนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2563 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรกึษาหลัก .............................. 
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 Pongnatee Kongthaworn : GUIDELINES FOR MANAGEMENT AND DEVELOPMENT OF SUPPORT STAFF IN 

SECONDARY SCHOOLS UNDER THE OFFICE OF BASIC EDUCATION COMMISSION. Advisor: Asst. Prof. PHASPHAN 
THANOMPONGCHART, Ph.D. 

  
The purposes of this study were 1) to study the current state and expectations for management and 

development of support staff in secondary schools and 2) to propose guidelines for management and development of 
support staff in secondary schools under the Office of Basic Education Commission (OBEC). The population was 239 
extra-large secondary schools under OBEC. The sample of 80 extra-large secondary schools was purposively selected 
from 40 Secondary Educational Service Area Offices (SESAO) possessing extra-large secondary schools. In fact, there were 
all together 42 Secondary Educational Service Area Offices under OBEC but 40 areas had extra-large secondary schools. 
Two schools were selected from each SESAO. The informants consisted of 400 officials serving the positions as school 
directors and deputy directors from the 4 main school functions (academic, general administrative, budgetary, and 
personnel administrative). The current state and expectations were examined using a 5-point Likert scale questionnaire. 
Data analysis included means and standard deviations calculation as well as the Modified Priority Needs Index Method 
(PNImodified). The guidelines for management and development of support staff were explored using interview and content 
analysis methods. The participants for interviewing were 5 schools. The school directors and deputy directors from the 4 
main school functions, mentioned earlier, were selected, making in total 25 participants for interviewing. 

Concerning the management of support staff in the current state, it reviewed that performance appraisal 
was the highest average. Regarding the expectations, job analysis and design and performance appraisal were both 
appeared to be the highest averages. The PNImodified results suggested that compensation and benefits were most 
needed. As regards the development of support staff, both the current state and expectations had in-school supervision 
planning as highest averages. The PNImodified results suggested that under in-school supervision, the following aspect were 
most needed for a study: the current state, problems, and needs. The guidelines for the management of support staff 
consisted of six aspects: job analysis and design, staff planning, recruitment and selection, performance appraisal, 
compensation and benefits, and career path. The guidelines for support staff development through in-school supervision 
processes comprised of five aspects: a study on the current state, problems and needs, planning, instrumentation, 
operation of in-school supervision, and evaluation of activities. 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์น้ีถือเป็นความภาคภูมิใจท่ีสุดในชีวิตการศึกษาระดับมหาบัณฑิตของผู้วิจัย  ซ่ึงผู้วิจัยมีความตั้งใจว่าผล
การศึกษาครั้งน้ีจะได้ก่อประโยชน์ต่อวงการการศึกษาของชาติ  ท้ังน้ีวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาของ      
รองศาสตราจารย์ ดร.จุไรรัตน์ สุดรุ่ง และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ผัสสพรรณ ถนอมพงษ์ชาติ ท่ีได้กรุณาให้ค าปรึกษา อบรม    
สั่งสอน แนะน า ตรวจแก้ไข และเป็นก าลังใจท่ีส าคัญยิ่งในการท าวิจัย ตลอดจนช่วยหล่อหลอมความเป็นมหาบัณฑิตให้กับผู้วิจัย 
ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย์  วไลรัตน์  บุญ สวัสดิ์  รองศาสตราจารย์  ดร.บุญมี  เณ รยอด                    
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิชัย เสวกงาม และคณาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยทุกท่าน ท่ีประสิทธิ์
ประสาทความรู้ความสามารถทางการนิเทศการศึกษาและพัฒนาหลักสูตร ตลอดจนเป็นแบบอย่างในการเป็นครูที่ดีให้แก่ผู้วิจัย 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ์ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์และผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.บุณฑริกา บูลภักดิ์ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาสละเวลาในการให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะจนท าให้
วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.อัจฉรา นิยมาภา และ นางนิสา  บรรจงการ ผู้ทรงคุณวุฒิท่ีได้กรุณาให้
ค าปรึกษา เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือวิจัยจนเสร็จสมบูรณ์ และขอขอบพระคุณ ศึกษานิเทศก์ ดร.มาเรียม ซอหมัด 
ท่ีให้ความกรุณาช่วยเหลือผู้วิจัยด้วยดีเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. มนตา ตุลย์เมธาการ และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนิษฐ์ ศรีเคลือบ 
ท่ีกรุณาสละเวลาอันมีค่าในการให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือ และให้ก าลังใจผู้วิจัยในเรื่องระเบียบวิธีวิจัยและสถิติ 

ขอขอบพระคุณ นางสาวจิราภา จั่นเพชร และพี่เจ้าหน้าท่ีประจ าภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น า
ทางการศึกษาทุกท่านท่ีคอยช่วยเหลือ อ านวยความสะดวก และเป็นพี่ ๆ ท่ีน่ารักเสมอมา 

ขอขอบคุณผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนราชวินิตบางเขนทุกท่านท่ีคอยช่วยเหลือในทุก ๆ อย่าง
คอยให้ก าลังใจ ให้ค าแนะน า ตลอดจนช่วยแบ่งเบาภาระงานต่าง ๆ ของผู้วิจัย เพื่อให้ผู้วิจัยสามารถจัดท าวิทยานิพนธ์ได้อย่าง
เต็มท่ี และขอบคุณนักเรียนทุกคนท่ีเข้าใจและให้ก าลังใจผู้วิจัยมาโดยตลอด 

ขอขอบคุณเพื่อนนิสิตหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิเทศการศึกษาและพัฒนาหลักสูตร คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทุกคนท่ีร่วมสุข ร่วมทุกข์ ฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ ให้ก าลังใจซ่ึงกันและกัน คอยช่วยเหลือกัน           
สร้างรอยยิ้มและเสียงหัวเราะตลอดระยะเวลาท่ีผ่านมา 

ขอขอบคุณเพื่อนนิสิตหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต สาขาวิทยาศาสตร์-ชีววิทยา คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัย     
ศรีนครินทรวิโรฒทุกคนท่ีคอยช่วยเหลือผู้วิจัยด้วยน้ าใจอันดียิ่ง 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ที่มาและความส าคัญ 
    หนึ่ งในปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จในการจัดการศึกษาคือคุณภาพของครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา เนื่องด้วยครูเปรียบเสมือนหัวใจของการศึกษา คุณภาพของครูจึงเป็นตัวก าหนด
คุณภาพการศึกษาของชาติ (วิจารณ์ พานิช, 2553) ครูและบุคลากรทางการศึกษาจึงต้องมีความรู้
ความสามารถในสิ่งที่ตนรับผิดชอบ สามารถส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้เรียน มีทัศนคติ 
ที่เหมาะสมกับวิชาชีพ มีจิตวิญญาณที่เสียสละเพ่ือประโยชน์ของผู้เรียน มีความช านาญ ติดตามและ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอเพ่ือให้เหมาะสมกับสภาพของสังคมที่เปลี่ยนไป (วีระยุทธ ชาตะกาญจน์, 2556)  

ในปัจจุบันภาระงานของข้าราชการครูไทยประกอบด้วย 1) ภาระงานสอน ได้แก่ งานด้าน 
การจัดการเรียนการสอน ด้านการบริหารจัดการชั้นเรียน และด้านการพัฒนาตนเองและพัฒนา
วิชาชีพ 2) ภาระงานสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ ได้แก่ การปฏิบัติงานพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ของสถานศึกษาประกอบด้วยงานบริหารวิชาการ งานบริหารงานบุคคล งานบริหารงบประมาณ  
และงานบริหารทั่วไป รวมถึงการมีส่วนร่วมในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ และ 3) ภาระงาน
ตอบสนองนโยบายและจุดเน้นของรัฐบาลหรือกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งเป็นไปตามหลักเกณฑ์ 
และวิธีการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ต าแหน่งครู มีวิทยฐานะและเลื่อนวิทยฐานะ 
(ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา, 2560)  

จากการก าหนดนโยบายให้ครูปฏิบัติภาระงานอ่ืนนอกเหนือภาระงานสอนย่อมส่งผลกระทบ 
ต่อคุณภาพในการจัดการเรียนการสอน จากผลการส ารวจกิจกรรมภายนอกชั้นเรียนที่กระทบต่อ 
การจัดการเรียนการสอนของครูโดยส านักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพชีวิตเยาวชน 
(2557) ที่พบว่าใน 1 ปีการศึกษา ครูจะใช้เวลากับภาระงานภายนอกชั้นเรียนที่ไม่ใช่การจัดการเรียน
การสอนกว่าร้อยละ 42 ของเวลาทั้งหมด และผลการวิจัยของพรทิพย์ ทับทิมทอง (2558) ที่วิเคราะห์
ผลของการใช้เวลาในการปฏิบัติภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานพบว่า ครูใช้เวลาปฏิบัติภาระงานสอนโดยเฉลี่ย 272.63 ชั่วโมง  
ต่อภาคเรียน และใช้เวลาปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาโดยเฉลี่ ย  
132.17 ชั่วโมงต่อภาคเรียน ซึ่งการใช้เวลาปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา
ดังกล่าวส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูในทางลบ เนื่องจากภาระงานเหล่านี้เป็นภาระงาน 
ที่เบียดบังเวลาของครูที่ควรจะมีให้กับนักเรียนในการเตรียมการสอน การจัดท าสื่ออุปกรณ์ การแก้ไข
ปัญหา ตลอดจนการส่งเสริมความเป็นเลิศให้กับนักเรียน สอดคล้องกับส านักงานเลขาธิการ 
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สภาผู้แทนราษฎร (2557) ที่ท าการศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับประเด็นการใช้ครู  
โดยพบว่าหนึ่งในปัญหาคือการที่ครูมีภาระงานเป็นจ านวนมากท้ังหน้าที่หลักคือการสอนและหน้าที่อ่ืน
ที่ไม่เกี่ยวกับการสอน เช่น งานการเงิน งานธุรการของโรงเรียนและโครงการต่าง ๆ ที่โรงเรียน
มอบหมายเพ่ิมเติม อาทิ โครงการ กิจกรรม การประกวดแข่งขันต่าง ๆ ซึ่งมีอยู่เป็นจ านวนมาก  
ท าให้ครูต้องแบ่งเวลาส่วนหนึ่งไปปฏิบัติภาระงานเหล่านั้น ส่งผลให้งานสอนซึ่งเป็นหน้าที่ หลัก 
ถูกลดความส าคัญลงไป และจากผลการวิจัยและพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานโดยส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) พบว่าสถานศึกษามีการแต่งตั้งเจ้าหน้าที่
หรือครูให้ปฏิบัติภาระงานสอนและภาระงานนอกเหนือการสอน เช่น งานธุรการ งานการเงิน 
และบัญชี ในคนเดียวกัน ส่งผลกระทบโดยตรงต่อชั่วโมงสอนของครูเป็นอย่างมาก ท าให้ครูท าหน้าที่
สอนได้ไม่เต็มที่ อีกทั้งสถานศึกษาไม่สามารถบรรจุบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่ตรงตาม 
ความต้องการของสถานศึกษาได้ ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการงานบุคลากรจึงไม่บรรลุเป้าหมาย 
ทั้งนี้ในกรณีการจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวโดยใช้เงินงบประมาณตามหลักเกณฑ์และวิธีการ
ที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐานก าหนดเป็นไปด้วยความล่าช้าหรือในกรณี 
ที่สถานศึกษาสามารถจ้างลูกจ้างได้เองโดยใช้เงินรายได้ของสถานศึกษาภายใต้หลักเกณฑ์และวิธีการ  
ที่สถานศึกษาก าหนด แต่สถานศึกษาก็ประสบปัญหาขาดแคลนงบประมาณในการจ้าง น ามาซึ่งปัญหา
คุณภาพการศึกษา 

ผลการวิจัยจึงเป็นเสมือนกระจกเงาสะท้อนให้ เห็นถึงสภาพปัญหาของครูไทยที่จะต้อง 
ใช้เวลาจ านวนมากไปกับการปฏิบัติภาระงานนอกเหนือการสอนซึ่งเป็นหนึ่ งในปัจจัยส าคัญ 
ที่ส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนไทยลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยรายงานของส านักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา (2561) พบว่าสมรรถนะการศึกษาไทยปี พ.ศ. 2561 ในเวทีสากล  
ประเทศไทยอยู่ในกลุ่มระดับล่างเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศในกลุ่มเอเชียแปซิฟิก รวมทั้งตัวชี้วัด  
ด้านการศึกษาส่วนใหญ่ของประเทศไทยมีแนวโน้มของอันดับและคะแนนที่ลดลง ทั้งด้านการยกระดับ
คุณภาพการศึกษา ปัญหาด้านความเหลื่อมล้ าทางการศึกษา ด้านการมุ่ งความเป็นเลิศและ 
สร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ รวมทั้งด้านการปรับปรุงระบบการศึกษา 
ให้มีประสิทธิภาพ ประเทศไทยจึงถูกจัดอันดับอยู่ ในกลุ่มระดับล่างที่มีอันดับไม่เกินครึ่งหนึ่งของ
ประเทศที่เข้ารับการประเมินทั้งหมด นอกจากนี้เมื่อพิจารณาข้อมูลจากค่าเฉลี่ยของผลการทดสอบ
ระดับชาติและนานาชาติ ไม่ว่าจะเป็น O-NET (Ordinary National Educational Test) PISA 
(Program for International Student Assessment) แ ล ะ  TIMSS (Trends in International 
Mathematics and Science Study) พบว่าคุณภาพการศึกษาของประเทศไทยยังจ าเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาอีกมาก โดยสังเกตจากระดับคะแนนเฉลี่ย O-NET ที่ต่ ากว่าร้อยละ 50 หรือระดับคะแนนเฉลี่ย 
PISA และ TIMSS ที่ต่ ากว่าประเทศเพ่ือนบ้านอย่างชัดเจน (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2562) 
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การจัดสรรให้มีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพ่ือท าหน้าที่ให้บริการหรือปฏิบัติงานสนับสนุน 
การศึกษา จึงเป็นกลไกส าคัญที่จะช่วยส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถพัฒนาคุณภาพครูให้ปฏิบัติ  
ภาระงานสอนได้อย่างเต็มที่ เต็มเวลาและมีประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่การยกระดับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียน สอดคล้องกับผลการวิจัยของพรทิพย์ ทับทิมทอง (2558) ที่วิเคราะห์  
ผลของการใช้เวลาในการปฏิบัติภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครูในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีข้อค้นพบว่าองค์การหรือสถานศึกษาควรมีการจัดสรร
บุคลากรปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาให้ตรงตามแต่ละสายงาน 
ที่ รับผิ ดชอบโดยตรง เพ่ือที่ จะไม่ เบี ยดเบียน เวลาของครูซึ่ งสมควรที่ จะมี ให้ กับนั กเรียน  
และชวนคิด มะเสนะ (2559) กล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทางการศึกษาในทศวรรษหน้า 
ว่าสถานศึกษาควรที่จะจัดให้มีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาอย่างเพียงพอเพ่ือเป็นการแก้ไขปัญหา 
ภาระงานอ่ืนที่ไม่จ าเป็นของครู ซึ่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษานี้จะช่วยให้การปฏิบัติภาระงาน
สอนของครู เป็น ไปอย่างเต็มความสามารถ ทั้ งนี้ จากรายงา นผลการด าเนินงาน เกี่ ยวกับ 
บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาขององค์การเพ่ื อความร่วมมือและการพัฒนาทางเศรษฐกิจ  
(Organization for Economic Co-operation and Development) โดย Navarro (2015) กล่าวว่า
ในกว่าสองทศวรรษที่ผ่านมานั้น บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษากลายเป็นส่วนส าคัญของการจัด
การศึกษาในหลายประเทศ เช่น สหราชอาณาจักร สหรัฐอเมริกา เครือรัฐออสเตรเลีย เป็นต้น  
เนื่องด้วยการจัดสรรให้มีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาถือเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการช่วยลดภาระงาน
นอกเหนือการสอนของครูท าให้ครูมีเวลาในการปฏิบัติหน้าที่สอนมากขึ้น ส่งผลให้ครูเกิดทักษะ 
และความช านาญในการสอน 

อย่างไรก็ตาม จากผลการศึกษาของ ชนิตา รักษ์พลเมือง และคณะ (2559) เกี่ยวกับสภาพ 
และปัญหาการผลิต การใช้ และการพัฒนาครูการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่สอดคล้องกับความต้องการ 
ในอนาคตพบว่า สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานขาดอิสระในการสรรหาครูและบุคลากรทางการศึกษา  
ท าให้ไม่สามารถใช้บุคลากรได้เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา ส่งผลให้ครูมีภาระงานมาก 
ทั้งภาระงานสอนและภาระงานนอกเหนือการสอน จึงควรที่จะมีการบรรจุบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาขึ้นในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เช่นเดียวกับส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร (2557)  
ที่ศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับประเด็นการใช้ครูโดยให้ข้อเสนอว่าควรมีการก าหนด 
ภาระงานครูให้ชัดเจน ลดภาระงานอ่ืนที่ไม่จ าเป็น และจัดให้มีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาขึ้น  
ในสถานศึกษา ตลอดจนข้อเสนอเชิงนโยบายในการส่งเสริมสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานตามขนาดและความพร้อมของส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) เสนอให้มี  
การจัดสรรอัตราก าลังครูและบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาตามสภาพความต้องการที่แท้จริง  
ของสถานศึกษา โดยให้สถานศึกษามีส่วนร่วมในการวิเคราะห์วางแผนอัตราก าลัง สรรหา คัดเลือก 
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บรรจุ แต่งตั้ง นิเทศและพัฒนา ประเมินผลการปฏิบัติงาน ก าหนดความก้าวหน้าในวิชาชีพ ไปจนถึง
การพิจารณาให้พ้นจากงาน โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษซึ่งมีความพร้อมและควรได้รับ 
การจัดสรรงบประมาณส าหรับการบริหารงานบุคคลเป็นการเฉพาะเพ่ือให้สอดคล้องกับปริมาณงาน
และภารกิจของสถานศึกษา และจากผลการศึกษารูปแบบการพัฒนาองค์การสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยจตุพร งามสงวน (2560) พบว่าหนึ่งในองค์ประกอบขององค์การสมรรถนะสูงของโร งเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษคือองค์ประกอบด้านการสนับสนุนบุคลากรที่มุ่งเน้นการบริหาร 
งานบุคคลให้ระบบงานภายในโรงเรียนสามารถด าเนินไปได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  
ด้วยบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ได้รับการประเมินผล 
การปฏิบัติงานด้วยความเป็นธรรม และมีการจัดสวัสดิการที่ตรงตามความต้องการของบุคลากร  
ซึ่งระบบงานภายในโรงเรียนสามารถแบ่งตามโครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษาออกได้เป็น  
4 กลุ่มงานประกอบด้วยกลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคลและ 
กลุ่มบริหารทั่วไป โดยขอบเขตและภารกิจในการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มล้วนเกี่ยวข้องกับ 
การสนับสนุนการจัดการศึกษาท้ังสิ้น  

จากสภาพปัญหาที่ครูต้องปฏิบัติภาระงานนอกเหนือการสอนเป็นจ านวนมากส่งผลทางลบต่อ
ประสิทธิภาพการสอนของครู การจัดให้มีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาจึงเป็นกลไกหนึ่งในการลด
ภาระงานนอกเหนือการสอนและส่งเสริมประสิทธิภาพการสอนของครู บุคลากรสายสนับสนุน
การศึ กษ าจึ งถื อ เป็ นบุ คลากรที่ มี ค วามส าคัญ ในการพัฒ นาคุณ ภ าพการศึ กษ าเช่ น กั น  
สถานศึกษาจึงควรที่จะมีการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติ งานด้วยระบบการนิ เทศภายในโรงเรียนซึ่ งจะต้องอาศัย 
การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างครูและบุคลากรในส่วนงานต่าง ๆ ในการพัฒนาประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานทั้งงานจัดการเรียนการสอนและงานสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาครู
และบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ มีความเป็นมืออาชีพ มีขวัญก าลังใจที่ดี และมีความภาคภูมิใจ
ในงานของตน น ามาซึ่งการพัฒนาตนเองและการพัฒนางานในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้โรงเรียน
ประสบความส าเร็จในการจัดการศึกษาตามจุดมุ่งหมาย คือนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงสุด 
และมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (จุไรรัตน์ สุดรุ่ง, 2559) 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและน าเสนอ 
แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผลการวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อส านักงาน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการก าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการและพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา ตลอดจนโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและโรงเรียนในสังกัดอ่ืน ๆ สามารถน าแนวทางการจัดการและ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษานี้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาโรงเรียน
ของตนเองต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

2. เพ่ือน าเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
     1. ขอบเขตด้านประชากร 
         ผู้วิจัยแบ่งประชากรและกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  
         กลุ่มที่ 1 จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1  

ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม คือ โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 239 โรง 
กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม คือ โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างค านวณ
จากสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1967 อ้างถึงใน ไพศาล วรค า, 2561) จากจ านวนประชากร
ทั้งหมด 239 โรง ก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และระดับความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ ±10  
จากสูตรดังกล่าวค านวณได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 71 โรง 

 การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง ในการเลือกโรงเรียน
มัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขตพ้ืนที่ทั่ว
ประเทศ แต่มี 2 เขตพ้ืนที่ ที่ไม่มีโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ คือ ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 15 และเขต 22 ดังนั้นจึงเหลือ 40 เขตพ้ืนที่ โดยเลือกเขตพ้ืนที่ละ 2 โรง 
รวมเป็นจ านวนทั้งสิ้น 80 โรง โดยผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
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ตามโครงสร้างการบริหาร 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ  
กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป รวมเป็นจ านวนทั้งสิ้น 400 คน 

         กลุ่มที่ 2 จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 2  
ผู้ให้ข้อมูล 

 ผู้วิจัยได้คัดเลือกโรงเรียนที่มีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและสายปฏิบัติ 
การสอนแยกออกจากกัน จ านวน 5 โรง ได้แก่  โรงเรียนราชินีบน โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิ โรฒ  ปทุ มวัน โรงเรี ยนสาธิตจุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลั ย ฝ่ ายมั ธยม โรงเรียน 
อัสสัมชัญสมุทรปราการ และโรงเรียนสาธิตพัฒนา ด้วยการเลือกแบบเจาะจงโดยผู้ ให้ข้อมูล 
ในการสัมภาษณ์  คือ ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาตามโครงสร้างการบริ หาร  
4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหาร
ทั่วไป รวมเป็นจ านวนทั้งสิ้น 25 คน 

     2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
    ผู้วิจัยได้สังเคราะห์กระบวนการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาจากแนวคิดของ 

พศิน แตงจวง (2554) จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557) จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ 
(2558) เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) สกล บุญสิน (2560) กุลชลี จงเจริญ (2561) ธนิศร ยืนยง (2561) 
จตุรงค์  นภาธร (2562) Sergiovanni & Starratt (1988) และ Glickman, Gordon, & Ross-
Gordon (2018) ดังนี้  

   1. การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
   2. การวางแผนบุคลากร 
   3. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
   4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
   5. การบริหารผลตอบแทน 
   6. การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 

    การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยใช้กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนของ 
จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ดังนี้  

   1. การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
   2. การวางแผนการนิเทศ 
   3. การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
   4. การปฏิบัติการนิเทศ 
   5. การประเมินผลการนิเทศ 
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ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 
การจัดการบุคลากร หมายถึง กระบวนการจัดการบุคลากรประกอบด้วยการวิเคราะห์และ 

การออกแบบงาน การวางแผนบุคลากร การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร การนิเทศและพัฒนา
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การบริหารผลตอบแทน และการบริหาร
ความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการนิเทศงานภายในโรงเรียนประกอบด้วยการศึกษา
สภาพความต้องการการนิ เทศ การวางแผนการนิ เทศ การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิ เทศ  
การปฏิบัติการนิเทศ และการประเมินผลการนิเทศ 

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนที่ท าหน้าที่ช่วยเหลือ สนับสนุน 
และให้บริการการจัดการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียน 4 กลุ่มงานซึ่งประกอบด้วย
กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป 

โรงเรียนมัธยมศึกษา หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ พิ เศษ สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ซึ่งมีจ านวนนักเรียนมากกว่า 2,500 คนข้ึนไป 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสามารถน าผลการวิจัยครั้งนี้ไปใช้เป็นแนวทาง  
ในการก าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

2. โรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและโรงเรียนในสังกัดอ่ืน ๆ 
สามารถน าแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาโรงเรียนของตน 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
กระบวนการจัดการบุคลากร 

1. การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
2. การวางแผนบุคลากร 
3. การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
5. การบริหารผลตอบแทน 
6. การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
 
(สังเคราะห์จากแนวคิดของพศิน แตงจวง, 2554; 
จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2556; ค านาย อภิปรัชญา
สกุล, 2557; จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ, 2558; เดชา 
เดชะวัฒนไพศาล, 2559; สกล บุญสิน, 2560; กุล
ชลี จงเจริญ, 2561; ธนิศร ยืนยง, 2561; จตุรงค์ 
นภาธร, 2562; Sergiovanni & Starratt, 1988; 
Glickman, Gordon, & Ross-Gordon, 2018) 

  

การพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายใน 
1. การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
2. การวางแผนการนิเทศ 
3. การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
4. การปฏิบัติการนิเทศ 
5. การประเมินผลการนิเทศ 
 
(ก ร ะ บ วน ก า รนิ เท ศ ภ า ย ใน โร ง เรี ย น ข อ ง 
จุไรรัตน์ สุดรุ่ง, 2559) 

      

      

      

สภาพปัจจุบัน 
ในการจัดการและพัฒนาบุคลากร 

สายสนบัสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

  

สภาพที่พึงประสงค ์
ในการจัดการและพัฒนาบุคลากร 

สายสนบัสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

      

      

 
แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านกังานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 
 

. 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
    จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ผู้วิจัยขอน าเสนอสาระส าคัญท่ีได้จากการศึกษาแบ่งเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการบุคลากร 
     1.1 ความหมายของการจัดการบุคลากร 
     1.2 กระบวนการจัดการบุคลากร 
          1) การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
          2) การวางแผนบุคลากร 
          3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
          4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
          5) การบริหารผลตอบแทน 
          6) การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 

    ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายใน 
     2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
     2.2 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
     2.3 รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 
     2.4 การพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายใน 
          1) หลักการนิเทศภายในโรงเรียน 
          2) ขอบข่ายงานนิเทศภายในโรงเรียน 
          3) โครงสร้างการจัดนิเทศภายในโรงเรียน 
          4) กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน 
    4.1) การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
    4.2) การวางแผนการนิเทศ 
    4.3) การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
    4.4) การปฏิบัติการนิเทศ 
    4.5) การประเมินผลการนิเทศ 
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    ตอนที่ 3 บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
     3.1 ความหมายของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
     3.2 ภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

    ตอนที่ 4 โครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษา 
     4.1 กลุ่มบริหารวิชาการ 
     4.2 กลุ่มบริหารงบประมาณ 
     4.3 กลุ่มบริหารงานบุคคล 
     4.4 กลุ่มบริหารทั่วไป  

    ตอนที่ 5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
     5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
     5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 

ตอนที่ 1 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการบุคลากร 
 

1.1 ความหมายของการจัดการบุคลากร 
          การจัดการบุคลากรเป็นงานที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง ด้วยเป็นการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพเพ่ือขับเคลื่อนพันธกิจขององค์การไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งมีนักวิชาการ 
ได้กล่าวถึงความหมายของการจัดการบุคลากรไว้ดังนี้ 
          จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้ให้ความหมายของการจัดการบุคลากรว่าเป็นกระบวนการ 
ที่ผู้บริหารและผู้ที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องร่วมกันใช้ความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการสรรหา คัดเลือก 
และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม พร้อมทั้งด ารงรักษาและพัฒนาให้บุคลากรมีคุณภาพ 
          ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557) ได้ให้ความหมายของการจัดการบุคลากรว่าเป็นการใช้ประโยชน์  
การจูงใจ การพัฒนา และการธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมในการด าเนินกิจกรรม เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายเฉพาะบุคคล 
          จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ได้ให้ความหมายของการจัดการบุคลากรว่าเป็นการด าเนินงาน
เพ่ือช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยเริ่มตั้งแต่การประกาศ
รับบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานจนถึงเม่ือบุคลากรนั้นได้เกษียณตนเองออกไปจากงาน 
          เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ได้ให้ความหมายของการจัดการบุคลากรว่าเป็นการใช้บุคคล
หรือกลุ่มบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานหรือนโยบายขององค์การ 
เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพ 
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          สกล บุญสิน (2560) ได้ให้ความหมายของการจัดการบุคลากรว่าเป็นการด าเนินการด้านบุคลากร
โดยใช้กลยุทธ์ในการสรรหา คัดเลือก พัฒนา จัดการผลปฏิบัติงาน จัดการค่าตอบแทน แรงงานสัมพันธ์ 
สุขภาพและครอบครัว และกลยุทธ์อ่ืน ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ 
          กุลชลี จงเจริญ (2561) ได้ให้ความหมายของการจัดการบุคลากรว่าเป็นกระบวนการ นโยบาย 
และการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของบุคคลากรในองค์การตั้งแต่การสรรหาบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมให้เข้ามาปฏิบัติงาน การพัฒนา ตลอดจนการธ ารงรักษาให้บุคลากรมีสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน 
          ธนิศร ยืนยง (2561) ได้ให้ความหมายของการจัดการบุคลากรว่าเป็นกระบวนการใช้กลยุทธ์ 
เทคนิค วิธีการหรือศิลปะในการวางแผนและก าหนดนโยบายการสรรหา คัดเลือก พัฒนา จูงใจ  
รักษาและยุติการจ้างบุคลากรขององค์การ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถและประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบัติงาน 
          จตุรงค์ นภาธร (2562) ได้ให้ความหมายของการจัดการบุคลากรว่าเป็นนโยบาย กลยุทธ์  
แนวปฏิบัติ และระบบที่ส่งผลต่อทัศนคติ พฤติกรรม และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ 
อันจะมีส่วนเสริมสร้างประสิทธิผลและความสามารถในการแข่งขันขององค์การ รวมถึงท าให้องค์การ
อยู่รอดได้อย่างยั่งยืนในระยะยาว 
          จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการจัดการบุคลากรหมายถึงกระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง
ร่วมกันใช้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของงานตาม
นโยบาย กลยุทธ์และแนวปฏิบัติขององค์การ โดยเริ่มตั้งแต่การประกาศรับบุคลากรจนถึงเมื่อบุคลากร
นั้นได้เกษียณตนเองออกไปจากงาน การจัดการบุคลากรจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถใช้ประโยชน์ จูงใจ 
พัฒนาและธ ารงรักษาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมไว้ ตลอดจนเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้
ความสามารถ มีทักษะและมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ น ามาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและท าให้
องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีความสุขและมีประสิทธิภาพบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์การ ส่งผลให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขันและอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน 
 

1.2 กระบวนการจัดการบุคลากร 
          กระบวนการจัดการบุคลากรถือเป็นหัวใจส าคัญของการจัดการบุคลากร เพราะกระบวนการที่ดี
ย่อมส่งผลต่อคุณภาพของบุคลากรและความเจริญก้าวหน้าขององค์การ ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึง
กระบวนการจัดการบุคลากรไว้ดังนี้ 
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          จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้ เสนอว่ากระบวนการจัดการบุ คลากรประกอบด้วย 
การวางแผนบุคลากร การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร ค่าตอบแทนบุคลากร การประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากร การธ ารงรักษาบุคลากรและการพัฒนาบุคลากร 
          ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557) ได้เสนอว่ากระบวนการจัดการบุคลากรประกอบด้วย 
การออกแบบงานและการวิเคราะห์งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหาและการคัดเลือกพนักงาน 
การบรรจุและการปฐมนิเทศพนักงาน การพัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม การประเมินผล
การปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน การแต่งตั้งและการโยกย้าย การเลิกจ้างและการธ ารงรักษา
พนักงาน สวัสดิการ วินัยและพนักงานสัมพันธ์ 
          จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ได้เสนอว่ากระบวนการจัดการบุคลากรประกอบด้วย 
การวางแผนงานทางทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์และออกแบบงาน การสรรหาและคัดเลือก  
การประเมินผลการปฏิบัติการ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การวางแผนส่งเสริมและพัฒนางานอาชีพ 
การบริหารค่าตอบแทนและการสร้างแรงจูงใจ สุขอนามัยและความปลอดภัยในที่ท างาน 
          เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ได้เสนอว่ากระบวนการจัดการบุคลากรประกอบด้วย
งานและการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรบุคคล การสรรหาทรัพยากรบุคคล การคัดเลือก
ทรัพยากรบุคคล การเริ่มงาน การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคล การบริหารเส้นทางอาชีพ  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน การบริหารสวัสดิการ สุขภาวะและ 
ความปลอดภัยในการท างาน และพนักงานสัมพันธ์ 
          สกล บุญสิน (2560) ได้เสนอว่ากระบวนการจัดการบุคลากรประกอบด้วยการออกแบบงาน
และการวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ การคัดเลือก
ทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การจัดการผลการปฏิบัติงานและ 
การประเมิน การบริหารค่าตอบแทน แรงงานสัมพันธ์และการเจรจาต่อรองร่วม 
          กุลชลี จงเจริญ (2561) ได้เสนอว่ากระบวนการจัดการบุคลากรประกอบด้วยการวิเคราะห์
งาน การวางแผนก าลังคน การสรรหาและคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การวางแผนเพ่ือพัฒนาอาชีพ 
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล และการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
          ธนิศร ยืนยง (2561) ได้เสนอว่ากระบวนการจัดการบุคลากรประกอบด้วยการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน การสรรหาและการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ การบริหาร
ค่าตอบแทน การฝึกอบรมและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การธ ารง
รักษาทรัพยากรมนุษย์ การด าเนินงานด้านวินัย การร้องทุกข์ การให้ค าปรึกษา และการบริหารงาน
สัมพันธ์ 
          จตุรงค์ นภาธร (2562) ได้เสนอว่ากระบวนการจัดการบุคลากรประกอบด้วยการวิเคราะห์
และการออกแบบงาน การวางแผนและการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  
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และการบรรจุพนักงาน การฝึกอบรมพนักงานในองค์การ การพัฒนาพนักงานในองค์การ การบริหาร
เส้นทางอาชีพของพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การบริหารค่าตอบแทน  
การบริหารผลประโยชน์ของพนักงาน การบริหารชีวอนามัยและความปลอดภัยของพนักงาน  
การจัดการในการเลิกจ้างหรือการลาออกจากงาน การพนักงานสัมพันธ์ การบริหารพนักงานดาวเด่น 
และการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
          จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ากระบวนการจัดการบุคลากรเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรสามารถ  
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การนั้นประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ  
ที่ส าคัญ ได้แก่ การวิเคราะห์และการออกแบบงาน การวางแผนบุคลากร การสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากร การนิเทศและพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การบริหาร
ผลตอบแทน และการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
 

1) การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
   การวิเคราะห์และการออกแบบงานเป็นการจัดท าข้อมูลพื้นฐานส าหรับงานต่าง ๆ เพื่อใช้

ในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่ตรงตามความต้องการขององค์การ ซึ่งมีนักวิชาการ 
ได้กล่าวถึงความหมายและกระบวนการในการวิเคราะห์และการออกแบบงานไว้ดังนี้ 
 

 1.1) ความหมายของการวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
          จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ได้ให้ความหมายของการวิเคราะห์และการออกแบบ

งานไว้ว่าเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับงาน หน้าที่ ความรับผิดชอบ ชนิดของบุคคล
ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่ต้องการ เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจหน้าที่และสามารถปฏิบัติงานได้ตรง
ตามวัตถุประสงค์ของงาน ทั้งนี้เอกสารที่จ าเป็นได้แก่ เอกสารพรรณนาลักษณะงานและเอกสาร
ก าหนดลักษณะเฉพาะของงาน จากนั้นจึงน าผลการวิเคราะห์งานไปออกแบบงานเพ่ือก าหนด
คุณลักษณะของงาน เครื่องมือ และความสัมพันธ์ของงานกับงานอื่น ๆ ในองค์การ 

          ธนิศร ยืนยง (2561) ได้ให้ความหมายของการวิเคราะห์และการออกแบบงานไว้ว่า
เป็นการศึกษา รวบรวม วิเคราะห์ ประเมิน และจัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบที่เกี่ยวข้องกับงาน 
เพ่ือก าหนดทักษะ หน้าที่ และความรู้ที่ต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่งขององค์การ เพ่ือจัดเอกสาร
สารสนเทศของงาน ได้แก่ 

             1. เอกสารพรรณนาลักษณะงานประกอบด้วย ชื่อต าแหน่ง เนื้อหาของงาน  
ที่ต้องปฏิบัติ งานประจ าตามระยะเวลา สภาพการท างาน สภาพการบังคับบัญชาและภัยอันตราย 
ที่เก่ียวข้อง  
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             2. เอกสารระบุข้อก าหนดของงานและมาตรฐานการท างาน ประกอบด้วย
การศึกษาประสบการณ์ การอบรม ความรับผิดชอบ ความช านาญพิเศษ ลักษณะอารมณ์และ 
การติดต่อสื่อสาร 

          ภาวิณี เพชรสว่าง (2561) ได้ให้ความหมายของการวิเคราะห์และการออกแบบงาน
ไว้ว่าเป็นการรวบรวมเอกสารที่ครอบคลุมความรู้ความสามารถ ทักษะและผลการปฏิบัติงาน 
ที่ประสบความส าเร็จในต าแหน่งนั้น ๆ ซึ่งผลลัพธ์จากการวิเคราะห์งานจะท าให้ ได้เอกสาร 2 ส่วน  
คือ ค าบรรยายลักษณะงาน (Job description) และคุณสมบัติของต าแหน่งงาน (Job specification) 

           Arthur (2015) ได้ให้ความหมายของการวิเคราะห์และการออกแบบงานไว้ว่า 
เป็นการรวบรวมข้อมูลเกี ่ยวกับงานด้วยการสังเกต สอบถาม สัมภาษณ์ผู ้บริหารและบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ โดยน าข้อมูลมาวิเคราะห์และจัดท าเอกสารสารสนเทศของงาน 

          จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการวิเคราะห์และการออกแบบงานหมายถึงการศึกษา 
รวบรวม วิเคราะห์และจัดเก็บข้อมูลที่ เกี่ยวข้องกับงาน เช่น หน้าที่  ความรับผิ ดชอบ ความรู้
ความสามารถ เป็นต้น เพื่อใช้ในการก าหนดทักษะ หน้าที่ และความรู้ที่ต้องการส าหรับงานใดงานหนึ่ง
ขององค์การ ซึ่งผลจากการวิเคราะห์และออกแบบงานจะท าให้ได้เอกสาร 2 ส่วน คือ เอกสาร
พรรณนาลักษณะงานและเอกสารระบุข้อก าหนด มาตรฐานหรือคุณสมบัติเฉพาะของต าแหน่งงาน 
โดยบุคลากรที่จะต้องมาปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ สามารถศึกษาและท าความเข้าใจงานของตน
เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

 
   1.2) กระบวนการวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
         จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) เสนอว่ากระบวนการวิเคราะห์และการออกแบบงาน 

มีข้ันตอนดังนี ้
            1. การก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์งาน 
            2. การศึกษาข้อมูลที่เก่ียวข้องกับงาน 
            3. การเลือกวิธีเก็บข้อมูลและแหล่งที่มาของข้อมูล 
            4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
         ธนิศร ยืนยง (2561) เสนอว่ากระบวนการวิเคราะห์และการออกแบบงานมีข้ันตอนดังนี้  
            1. การระบุงาน เป็นการระบุงานและขอบเขตของงานที่ศึกษา โดยอาจศึกษาจาก

แผนภูมิองค์การ (Organization Chart) หรือเอกสารเงินเดือน 
            2. การพัฒนาและเลือกวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล เช่น การสังเกต การใช้

แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ เป็นต้น 
            3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
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            4. การจัดท าสารสนเทศของงาน  
         ภาวิณี เพชรสว่าง (2561) เสนอว่ากระบวนการวิเคราะห์และการออกแบบงาน 

มีข้ันตอนดังนี ้
            1. ระบุงานหรือกระบวนการที่ต้องการวิเคราะห์  
            2. ระบุวิธีในการวิเคราะห์งาน  
            3. ประเมินข้อมูลเกี่ยวกับงานและกระบวนการท างาน  
            4. ระบุและปรับปรุงมาตรฐานของาน โดยการสอบถามจากผู้ปฏิบัติงานและหัวหน้างาน

เพ่ือปรับปรุงมาตรฐานในการท างาน  
            5. การรักษาระดับมาตรฐานในการท างาน  
         จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ากระบวนการวิเคราะห์และการออกแบบงานเพ่ือวิเคราะห์  

ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานและออกแบบงานในต าแหน่งนั้น ๆ ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ  
มีข้ันตอนดังนี ้

            1. การระบุงานและก าหนดวัตถุประสงค์ของงาน 
            2. การศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงาน 
            3. การเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น การสังเกต การใช้แบบสอบถาม 

การสัมภาษณ์ เป็นต้น 
            4. การวิเคราะห์และออกแบบงาน 
            5. การจัดท าสารสนเทศของงาน 
 

2) การวางแผนบุคลากร 
  การวางแผนบุคลากรเป็นการก าหนดแนวทางเพ่ือเป็นหลักประกันในการด าเนินงาน 

ขององค์การว่าจะมีบุคลากรที่เหมาะสมทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึง
ความหมายและกระบวนการในการวางแผนบุคลากรไว้ดังนี้ 

 
  2.1) ความหมายของการวางแผนบุคลากร 
         ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ได้ให้ความหมายของการวางแผนบุคลากรไว้ว่าเป็น 

การก าหนดวัตถุประสงค์ด้านบุคลากร ได้แก่ จ านวนบุคลากร คุณสมบัติด้านความรู้ ความสามารถ
และระดับผลการปฏิบัติงานที่ควรจะกระท าได้ ตลอดจนก าหนดกลยุทธ์เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
ดังกล่าว  
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         เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ได้ให้ความหมายของการวางแผนบุคลากรไว้ว่า 
เป็นการพยากรณ์ความต้องการบุคลากรขององค์การไว้ล่วงหน้าเพ่ือรองรับการด าเนินงานที่สอดคล้อง 
กับแผนกลยุทธ์ขององค์การ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ขององค์การ 

         นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2559) ได้ให้ความหมายของการวางแผนบุคลากรไว้ว่า
เป็นการวิเคราะห์และคาดคะเนความต้องการทรัพยากรมนุษย์ในอนาคตอย่างเป็นระบบโดยการระบุ
จ านวน ประเภท รวมถึงระดับทักษะ ความรู้และความสามารถของบุคคลที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้
องค์การมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและเพียงพอกับการปฏิบัติงานในอนาคต  

         องอาจ นัยพัฒน์ (2561) ได้ให้ความหมายของการวางแผนบุคลากรไว้ว่าเป็นการสร้าง
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ระหว่างทิศทางการบริหารงานกับกลยุทธ์ด้านบุคลากร มีเป้าหมาย
เพ่ือให้องค์การมีบุคลากรที่เหมาะสม มีความประพฤติอันดีงาม มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและ 
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 

         Ntabeni-Bhebe (2019) ได้ให้ความหมายของการวางแผนบุคลากรไว้ว่าเป็น 
การก าหนดเป้าหมายเพ่ือให้องค์การมีบุคลากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงตามทิศทาง
เชิงกลยุทธ์ขององค์การ 

         จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการวางแผนบุคลากรหมายถึงการพยากรณ์ความต้องการ
บุคลากรขององค์การไว้ล่วงหน้าโดยการระบุจ านวน ประเภท ระดับทักษะ ความรู้และความสามารถ
ของบุคคลที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์การมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีจ านวนเพียงพอกับ
การปฏิบัติงานในอนาคต สอดคล้องตามแผนการด าเนินงานหรือแผนกลยุทธ์ขององค์การ อีกทั้งท าให้
องค์การมีบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตามคุณสมบัติเฉพาะของต าแหน่งงานและสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามที่ เอกสารพรรณนาลักษณะงานและเอกสารระบุข้อก าหนด มาตรฐานหรือ
คุณสมบัติเฉพาะของต าแหน่งงานก าหนดไว้ ทั้งนี้การวางแผนบุคลากรจะต้องวิเคราะห์ปัจจัย 
การเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ ร่วมด้วย 

 
  2.2) กระบวนการวางแผนบุคลากร 
         ชูชัย สมิทธิไกร (2556) กล่าวว่ากระบวนการวางแผนบุคลากรจะต้องครอบคลุม 

การประเมินการเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต และการพัฒนาแผนการเพ่ือจัดการกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

            1. การประเมินอุปสงค์และอุปทาน  
            2. การก าหนดวัตถุประสงค์ด้านบุคลากร  
            3. การออกแบบโครงการและการด าเนินงานตามแผน  
            4. การประเมินโครงการ  
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         ภาวิณี เพชรสว่าง (2561) เสนอว่ากระบวนการวางแผนบุคลากรเป็นการค านวณ 
ความต้องการทางด้านบุคคลในอนาคต ในการค านวณนั้นองค์การควรใช้ข้อมูลทั้งเชิงปริมาณ 
และคุณภาพ วิธีการได้มาซึ่งข้อมูล เช่น การวิเคราะห์แนวโน้ม การพยากรณ์จากผู้ เชี่ยวชาญ
งบประมาณ การพยากรณ์โดยเหตุการณ์สมมุติ และการวิเคราะห์เชิงถดถอย 

         องอาจ นัยพัฒน์ (2561) ได้ก าหนดภารกิจที่จ าเป็นต้องด าเนินการในการวางแผน
บุคลากรไว้ดังนี้  

            1. การวิเคราะห์งาน  
            2. การพยากรณ์อุปสงค์และอุปทานด้านก าลังทรัพยากรบุคคลเป็นการวิเคราะห์  

เชิงพยากรณ์ด้านอุปสงค์หรือความต้องการด้านบุคคลที่จ าเป็นในอนาคต และด้านอุปทานหรือ 
ความต้องการด้านบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน  

            3. ข้อบังคับทางกฎหมาย (Legal constraints) กฎเกณฑ์หรือระเบียบข้อบังคับ 
ทางกฎหมายที่เก่ียวข้องกับการจ้างงาน 

         จตุรงค์ นภาธร (2562) กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์นั้นประกอบด้วย 
            1. การพยากรณ์เป็นการวิเคราะห์อุปทานและอุปสงค์ของทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การ

ต้องการโดยใช้วิธีการทางสถิติหรืออาจใช้ดุลยพินิจของผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้ 
               1.1 วิเคราะห์อุปสงค์ของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือหาข้อมูลว่าองค์การต้องการ

จ านวนบุคลากรในแต่ละงานเพ่ิมข้ึนหรือลดลงในอนาคต 
               1.2 การวิเคราะห์อุปทานของทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือหาจ านวนบุคลากรในแต่ละ

ต าแหน่งงานและในแต่ละระดับ 
               1.3 การวิเคราะห์หาจ านวนแรงงานที่ขาดหรือเกิน  
            2. การก าหนดเป้าหมายและการวางแผนเชิงกลยุทธ์  
            3. การน าแผนเชิงกลยุทธ์ไปปฏิบัติและประเมินผล  
         จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ากระบวนการวางแผนบุคลากรเพ่ือพยากรณ์ความต้องการ

บุคลากรในด้านจ านวนและคุณสมบัติเฉพาะ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 
            1. การวิเคราะห์อุปสงค์เพ่ือหาจ านวนบุคลากรที่ต้องการในอนาคต  
            2. การวิเคราะห์อุปทานเพ่ือหาจ านวนบุคลากรแต่ละต าแหน่งงานที่มีในปัจจุบัน 
            3. การวิเคราะห์หาจ านวนแรงงานที่ขาดหรือเกิน 
            4. การวางแผนบุคลากร โดยการค านวณความต้องการทางด้านบุคคลในอนาคต 

ซึ่งจะต้องใช้ข้อมูลจากวิธีการหรือเทคนิคต่าง ๆ  
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3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
             การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเป็นกลไกส าคัญที่ช่วยให้องค์การค้นพบบุคคลที่มี
คุณสมบัติ มีสมรรถนะที่ตรงกับความต้องการและพร้อมที่จะท างาน เพ่ือน าองค์การไปสู่ความส าเร็จ
ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายและกระบวนการในการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรไว้ดังนี้ 
 

   3.1) ความหมายของการสรรหาบุคลากร 
          กฤติน กุลเพ็ง (2555) ได้ให้ความหมายของการสรรหาบุคลากรไว้ว่าเป็นการแสวงหา 

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และทักษะที่เหมาะสมกับองค์การให้เข้ามาร่วมงาน โดยอาจเป็น  
การแสวงหาจากแหล่งภายในหรือภายนอกองค์การ 

          ชูชัย สมิทธิไกร (2556) เป็นการค้นหาและจูงใจบุคคลที่มีความสามารถให้เข้ามา
สมัครงานกับองค์การ เริ่มต้นเมื่อมีการค้นหาบุคคลที่เหมาะสมและจะสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลเหล่านั้นได้
สมัครงานกับองค์การ โดยการสรรหาบุคลากรจะต้องท าอย่างเป็นระบบและเชิงรุก 

          องอาจ นัยพัฒน์  (2561) ได้ให้ความหมายของการสรรหาบุคลากรไว้ว่าเป็น 
การค้นหาบุคคลผู้มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานที่องค์การต้องการจากแหล่งต่าง ๆ ให้สนใจสมัคร
เข้าร่วมงานกับองค์การ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีศักยภาพหรือมีสมรรถนะสอดคล้องกับระบบของ
องค์การและลักษณะงานมากที่สุด 

          จตุรงค์ นภาธร (2562) ได้ให้ความหมายของการสรรหาบุคลากรไว้ว่าเป็นกิจกรรม 
ที่องค์การด าเนินการเพ่ือดึงดูดผู้ที่มีศักยภาพและมีคุณสมบัติที่เหมาะสมในการท างานให้มาสมัครงาน
กับองค์การ โดยจะต้องให้ความส าคัญกับ 3 ประเด็น คือ นโยบายในการบริหารงานบุคคล แหล่งของ
การสรรหาผู้สมัครงาน และคุณลักษณะและพฤติกรรมของเจ้าหน้าที่ผู้รับผิดชอบในการสรรหา 

          Joseph (2015) ได้ให้ความหมายของการสรรหาบุคลากรไว้ว่าเป็นกระบวนการ 
ที่จะท าให้องค์การได้ค้นพบบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามข้อก าหนดและมีความเหมาะสมที่สุด 
ผ่านกระบวนการหลายขั้นตอน เช่น กาารคัดกรองเบื้องต้น การสัมภาษณ์ การทดสอบ การทดลอง
ปฏิบัติงาน เป็นต้น 

          จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการสรรหาบุคลากรหมายถึงการค้นหาและจูงใจบุคคลที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งงานตามจ านวนที่องค์การได้วางแผนไว้ให้เข้ามาร่วมปฏิบัติงานกับ
องค์การโดยเริ่มต้นจากการค้นหาบุคคลที่เหมาะสมและสิ้นสุดลงเมื่อบุคคลนั้นสมัครงานกับองค์การ 
ทั้งนี้ต้องประชาสัมพันธ์คุณสมบัติและโอกาสความก้าวหน้า โดยอาจเป็นการสรรหาจากแหล่งภายใน
หรือภายนอกองค์การก็ได้ เพ่ือให้ได้บุคลากรที่มีศักยภาพหรือมีสมรรถนะสอดคล้องกับระบบของ
องค์การและลักษณะงานมากที่สุด 
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   3.2) กระบวนการสรรหาบุคลากร 
          กฤติน กุลเพ็ง (2555) เสนอว่ากระบวนการสรรหาบุคลากรมีข้ันตอนดังนี้ 
             1. การก าหนดต าแหน่งที่ต้องการเปิดรับสมัคร 
             2. การรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน 
             3. การก าหนดวิธีการและแหล่งในการสรรหาบุคลากร 
                 3.1 วิธีการสรรหาจากภายในองค์การเป็นการให้โอกาสบุคลากรเก่าได้ก้าวหน้า 

ด้วยวิธีการเช่น การปิดประกาศต าแหน่งที่ว่างให้บุคลากรภายในองค์การได้ทราบ การประกาศรับ
สมัครสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุต าแหน่งงานที่ว่าง เป็นต้น 

                 3.2 วิธีการสรรหาจากภายนอกองค์การ เป็นการค้นหาบุคลากรภายนอกที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน ด้วยวิธีการเช่น การสมัครด้วยตนเอง การประกาศรับสมัคร
โดยทั่วไปโดยอาศัยสื่อต่าง ๆ การติดต่อส านักงานจัดหาแรงงาน การติดต่อสถาบันการศึกษา  
การสมัครผ่านระบบเครือข่ายอินเทอร์เน็ต การสมัครผ่านทางสมาคมและชมรมวิชาชีพ การจัดตลาด
นัดแรงงาน การติดต่อสหภาพแรงงาน การสรรหาหน่วยงานที่อยู่ในโครงการความร่วมมือ เป็นต้น 

             4. การด าเนินการสรรหาตามวิธีที่ก าหนดไว้  
          ชูชัย สมิทธิไกร (2556) กระบวนการสรรหาบุคลากรประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ 

ได้แก่ การวางแผนบุคลากร การระบุต าแหน่งงานที่ต้องการสรรหา การวิเคราะห์งาน การระบุ
ข้อก าหนดเกี่ยวกับต าแหน่งงาน และการก าหนดวิธีการสรรหากลุ่มผู้สมัครงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสม  

          เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ก าหนดขั้นตอนของกระบวนการสรรหาบุคลากรไว้ดังนี้ 
             1. การวางแผนทรัพยากรบุคคล  
             2. การก าหนดความต้องการที่มีความสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์การ  
             3. การระบุต าแหน่งงานที่จะเปิดรับสมัคร 
             4. การรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์งาน 
             5. การพิจารณาข้อคิดเห็นของผู้บริหาร  
             6. การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่เก่ียวกับงาน  
             7. การก าหนดวิธีการสรรหาและแหล่งของการสรรหา  
             8. การพิจารณาทางเลือกอ่ืน เช่น การท างานล่วงเวลา การจ้างงานชั่วคราว การขอ

ยืมหรือเช่าทรัพยากรบุคคลจากองค์การอ่ืน เป็นต้น 
             9. การด าเนินการสรรหาตามวิธีที่ก าหนดไว้ 
             10. การประเมินผลเป็นการตรวจสอบจ านวนผู้สมัครในแต่ละต าแหน่ง  
          จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ากระบวนการสรรหาบุคลากรเพ่ือค้นหาและจูงใจบุคคลที่มี  

คุณสมบัติเหมาะสมตามจ านวนที่องค์การได้วางแผนไว้ ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
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             1. การก าหนดต าแหน่งงานที่ต้องการเปิดรับสมัครบุคลากร โดยศึกษาข้อมูลจาก 
การวางแผนด้านบุคลากรขององค์การ  

             2. การรวบรวมข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์และออกแบบงาน  
             3. การก าหนดวิธีการและแหล่งการสรรหาบุคลากร  
                3.1 วิธีการสรรหาจากภายในองค์การ เช่น การปิดประกาศต าแหน่งที่ว่างให้

บุคลากรภายในได้ทราบ การประกาศรับสมัครสอบแข่งขัน เป็นต้น 
                3.2 วิธีการสรรหาจากภายนอกองค์การ เช่น การประกาศรับสมัครโดยอาศัยสื่อ

ต่าง ๆ การติดต่อส านักงานจัดหาแรงงาน การติดต่อสถาบันการศึกษา การสมัครผ่านระบบเครือข่าย
อินเทอร์เน็ต เป็นต้น 

             4. การด าเนินการสรรหาบุคลากร 
 
   3.3) ความหมายของการคัดเลือกบุคลากร 
          ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ได้ให้ความหมายของการคัดเลือกบุคลากรไว้ว่าเป็น 

การพิจารณาและคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสมมากท่ีสุดจากกลุ่มบุคคลที่ได้
เลือกสรรไว้ 

          เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ได้ให้ความหมายของการคัดเลือกบุคลากรไว้ว่า 
เป็นการใช้ความพยายามในการตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีสมรรถนะ 
และมีคุณลักษณะเหมาะสมที่สุดจากกลุ่มบุคคลที่มาสมัครงาน 

          องอาจ นัยพัฒน์ (2561) ได้ให้ความหมายของการคัดเลือกบุคลากรไว้ว่าเป็น 
การเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูงและมีสมรรถนะเหมาะสมมากที่สุดกับต าแหน่งงานที่ว่างในองค์การ  
โดยการคัดเลือกจากกลุ่มบุคคลที่ได้รับการสรรหา 

          จากที ่กล่าวมาสรุปได้ว่าการคัดเลือกบุคลากรหมายถึงการพิจารณาและ
ตัดสินใจในการรับบุคคลที ่มีความรู ้ความสามารถ มีสมรรถนะ มีคุณลักษณะที ่เหมาะสม 
รวมถึงมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงสุดจากกลุ ่มบุคคลที่ได้รับการสรรหาไว้เพื่อให้เข้ามา
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งและจ านวนที่องค์การได้ก าหนดไว้ 

 
   3.4) กระบวนการคัดเลือกบุคลากร 
          เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ได้ก าหนดขั้นตอนส าคัญของกระบวนการคัดเลือก

บุคลากรไว้ประกอบด้วยการต้อนรับผู้สมัคร การสัมภาษณ์กลั่นกรองเบื้องต้น การกรอกข้อมูลเพ่ือการ
สมัครงาน การทดสอบเพ่ือการจ้างงาน การสัมภาษณ์เพ่ือการจ้างงาน การตรวจสอบประวัติและ
จดหมายรับรอง การตรวจสอบสุขภาพร่างกาย และการตัดสินใจจ้างงาน  
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          องอาจ นัยพัฒน์ (2561) ได้ให้ขอเสนอเกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกบุคลากรไว้
ว่ากระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่ได้มาตรฐานมีคุณภาพมักใช้เครื่องมือและวิธีการที่เที่ยงตรงและ
เชื่อถือได้ เช่น แบบทดสอบมาตรฐาน การสัมภาษณ์ การวัดประเมินด้วยแฟ้มสะสมผลงาน  
การตรวจสอบด้วยผู้ทรงคุณวุฒิให้การอ้างอิง และศูนย์การวัดประเมิน เป็นต้น 

          จตุรงค์ นภาธร (2562) ได้ก าหนดขั้นตอนของกระบวนการในการคัดเลือก 
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ 8 ขั้นตอน ได้แก่ การสัมภาษณ์ผู้สมัครงาน การกรอกใบสมัครให้ครบถ้วน  
การทดสอบข้อเขียนการสัมภาษณ์ผู้สมัครงานอย่างละเอียด ผู้สมัครงานได้รับการตอบรับเข้าท างาน
อย่างมีเงื่อนไข การตรวจสอบประวัติของผู้สมัครงาน การตรวจสุขภาพร่างกายของผู้สมัครงานและ
ผู้สมัครงานได้รับการตอบรับเข้าท างานอย่างไม่มีเงื่อนไข 

          จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ากระบวนการคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมที่สุดให้เข้ามาปฏิบัติงานมีขั้นตอนดังต่อไปนี ้

             1. การสัมภาษณ์กลั่นกรองเบื้องต้น  
             2. การกรอกข้อมูลในใบสมัคร  
             3. การทดสอบเพื่อรับสมัครเข้าท างาน 
             4. การสัมภาษณ์เพ่ือรับสมัครเข้าท างาน 
             5. การตอบรับผู้สมัครเข้าท างานอย่างมีเงื่อนไข  
             6. การตรวจสอบประวัติและจดหมายรับรอง 
             7. การตรวจสอบสุขภาพร่างกาย  
             8. การตอบรับผู้สมัครเข้าท างานอย่างไม่มีเงื่อนไข 
 

4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกิจกรรมที่ใช้ในประเมินผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจริงเปรียบเทียบ 

กับเป้าหมาย โดยผลการประเมินจะน ามาใช้ในการพิจารณาผลตอบแทน ความก้าวหน้าในอาชีพและ
เป็นข้อมูลในการนิเทศและพัฒนาบุคลากรต่อไปในอนาคต ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมาย   
กระบวนการ และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้ดังนี้ 
 

   4.1) ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                    อลงกรณ์  มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร (2554) ได้ให้ความหมายของการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้ว่าเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้ผู้บังคับบัญชาทราบจุดเด่น จุดด้อย ระดับ
ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน อันจะน าไปสู่กระบวนการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายวิชาชีพและใช้พิจารณาการให้ผลตอบแทน 
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                    ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิริยานุวัฒน์ (2556) ได้ให้ความหมายของการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรไว้ว่าเป็นการประเมินค่าของบุคคลในด้านผลการปฏิบัติงานภายใน
องค์การ ด้วยการสังเกต จดบันทึกและการประเมินผลอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐานประกอบ 
การพิจารณาให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่ผู้ปฏิบัติงานนั้น ๆ 
                    ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรไว้ว่าเป็นการติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับในด้านประสิทธิภาพ  
คุณค่าต่อองค์การ และความพึงพอใจ ซึ่งผลการประเมินนี้สามารถน าไปใช้ประกอบการพิจารณา 
ความดีความชอบน าไปสู่การปรับค่าจ้างหรือเงินเดือน การเลื่อนต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ 
เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
                    นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2559) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไว้ว่าเป็นการประเมินทักษะและความสามารถของบุคลากรที่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา  
โดยผลการประเมินจะใช้เป็นข้อมูลในการเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และการเลิกจ้าง  
                    องอาจ นัยพัฒน์ (2561) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไว้ว่าเป็นการพิจารณาตัดสินความส าเร็จของงานที่เป็นผลจากการปฏิบัติของบุคลากรด้าน
ต่าง ๆ ทั้ งผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมหรือสมรรถนะที่ ใช้ปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบกับ 
ค่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐาน 
                    Arthur (2015) ได้ให้ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้ว่า
เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเทียบกับเป้าหมายหรือ
เกณฑ์ท่ีองค์การก าหนดซึ่งจะใช้เป็นข้อมูลในการพิจารณามอบผลตอบแทนบุคลากร 
                    จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหมายถึง  
การพิจารณาตัดสินความส าเร็จของงานที่เป็นผลจากการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ผ่านการสรรหา 
และคัดเลือกในด้านต่าง ๆ เช่น ผลสัมฤทธิ์ของงาน พฤติกรรมหรือสมรรถนะที่ใช้ปฏิบัติงานเทียบ 
กับค่าเป้าหมาย โดยวิธีการประเมินผลมีหลากหลายวิธีการ เช่น การสังเกต การจดบันทึก เป็นต้ น 
ทั้งนี้ผลจากการประเมินจะช่วยให้ทราบถึงจุดเด่น จุดด้อย ระดับความสามารถและศักยภาพของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน น าไปสู่กระบวนการพิจารณาความดีความชอบ ผลตอบแทนและ 
การสร้างขวัญก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

   4.2) กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                    อลงกรณ์ มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร (2554) กระบวนการในการประเมินผล 
การปฏิบัติงานประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ที่จะต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ดังนี้ 
                       1. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของต าแหน่ง  
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                       2. ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานและเกณฑ์ในการประเมินผล 
                           2.1 ก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงาน เป็นการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นเกณฑ์ท่ีใช้วัดผลส าเร็จและความล้มเหลวทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ 
                           2.2 ก าหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
                           2.3 รวบรวมข้อมูลผลการปฏิบัติงาน  
                           2.4 ด าเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
                           2.5 การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงาน 
                    ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิริยานุวัฒน์ (2556) เสนอว่าขั้นตอนในการด าเนินการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน มีดังนี้ 
                       1. การก าหนดนโยบายเป็นแนวเดียวกันทั้งองค์การเพื่อให้เป็นที่เข้าใจตรงกัน 
                       2. การก าหนดหลักเกณฑ์และเครื่องมือในการประเมิน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
                           2.1 หลักเกณฑ์ในการประเมิน  
                           2.2 เครื่องมือในการประเมิน  
                       3. การจัดท าค าอธิบายลักษณะงานของบุคลากร  
                       4. การจัดท ามาตรฐานการปฏิบัติงาน  
                       5. การทบทวนผลการปฏิบัติงาน  
                       6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
                    ค านาย อภิปรัชญาสกุล (2557) ได้เสนอว่ากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
บุคลากรประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
                       1. การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมายและนโยบายในการประเมิน 
                       2. การก าหนดวิธีและมาตรฐานการประเมินที่เหมาะสม 
                       3. การก าหนดผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                       4. การน าผลการปฏิบัติงานไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
                    กัลยาณี เสนาสุ (2560) ได้เสนอว่ากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
                       1. การวางแผนการปฏิบัติงานที่ครอบคลุมการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์การ โดยส่งต่อเป้าหมายสู่ระดับหน่วยงานและระดับบุคคล  
                       2. การด าเนินการ เป็นขั้นตอนที่บุคลากรจะต้องด าเนินการดังต่อไปนี้  
                           2.1 มีความมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมาย  
                           2.2 มีการให้ข้อมูลย้อนกลับและสอนงาน  
                           2.3 การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาเพ่ือจะปรึกษาพูดคุย  
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                           2.4 การรวบรวมและแบ่งปันข้อมูลผลการปฏิบัติงาน  
                           2.5 การเตรียมการตรวจทานผลการปฏิบัติงาน  
                       3. การประเมินผลการปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชา  
                       4. การทบทวนผลการปฏิบัติงาน  
                    จตุรงค์ นภาธร (2562) เสนอว่ากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน คือ  
                       1. การก าหนดผลลัพธ์ที่ต้องการโดยพิจารณาจากกลยุทธ์ พันธกิจและค่านิยมองค์การ 
                       2. การก าหนดเป้าหมาย พฤติกรรมและการด าเนินการต่าง ๆ ของบุคลากร  
                       3. การให้แรงสนับสนุนและหารือกับบุคลากรเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  
                       4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
                       5. การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนและโอกาสในการเติบโตในงาน  
                       6. การให้รางวัลกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดและการด าเนินการ
กับบุคลากรที่ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด  
                    จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ากระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
เพ่ือพิจารณาตัดสินความส าเร็จของงาน มีข้ันตอนและรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
                       1. ก าหนดนโยบายการประเมินผลการปฏิบัติงานให้เป็นที่ เข้าใจตรงกันถึง
วัตถุประสงค์และแนวปฏิบัติในการประเมิน สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ  
                       2. ก าหนดผลสัมฤทธิ ์และพฤติกรรมที ่คาดหวัง ซึ ่งพิจารณาจากค าอธิบาย
ลักษณะงานมาตรฐานและสมรรถนะหลักในการปฏิบัติงาน 
                       3. ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยมีองค์ประกอบ 
เช่น วัตถุประสงค์ ระยะเวลา ผู้ประเมิน รายการประเมิน วิธีประเมินและการน าผลประเมินไปใช้  
                       4. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในเบื้องต้น เพ่ือแจ้งความคืบหน้า 
ให้ข้อมูลย้อนกลับและเสริมแรง  
                       5. ทบทวนผลการประเมินเพ่ือให้บุคลากรน าไปแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
                       6. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเปรียบเทียบกับผลสัมฤทธิ์และ
พฤติกรรมที่คาดหวัง โดยผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเพ่ือให้เกิดความถูกต้อง ยุติธรรม และสร้าง 
ความพึงพอใจให้กับทุกฝ่าย   
                       7. การแจ้งและหารือผลการปฏิบัติงานให้บุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้บุคลากรทราบถึงผลการปฏิบัติงาน น าไปสู่การฝึกอบรม การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อน
ต าแหน่งและการโยกย้ายเพ่ือพัฒนาพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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            4.3) วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                   อลงกรณ์  มีสุทธา และ สมิต สัชฌุ กร (2554) ได้ เสนอว่าวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานของบุคลากรแบ่งได้เป็น 4 ลักษณะ คือ 
                       1. วิธีที่ยึดคุณลักษณะของบุคคลเป็นหลัก เน้นประเมินคุณลักษณะหรือบุคลิกภาพ
ของบุคคลประกอบด้วย วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ 
ได้แก่ แบบถ่วงน้ าหนักและแบบบังคับเลือก วิธีการเปรียบเทียบระหว่างบุคคล ได้แก่ การจัดล าดับที่  
การเปรียบเทียบรายบุคคล การจับคู่เปรียบเทียบ การกระจายตามเปอร์เซ็นต์ที่ก าหนด วิธีแบ่งขั้น  
และวิธีการประเมินตามค่าคะแนน   
                       2. วิธีที่ยึดพฤติกรรมการปฏิบัติงานเป็นหลัก เน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่
ท างานให้ส าเร็จ ได้แก่ วิธีการประเมินแบบเน้นเหตุการณ์ส าคัญ และวิธีการบรรยายความ   
                       3. วิธีที่ยึดผลส าเร็จของงานหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก เน้นผลส าเร็จของงาน 
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนด ได้แก่ วิธีการประเมินตามแบบพรอบสท์ และวิธีการประเมิน
โดยมีผู้ประเมินหลายคน ได้แก่ การประเมินโดยผู้ประเมินที่เป็นหัวหน้างาน 2-3 คน และการอภิปราย 
                       4. วิธีผสมผสาน เน้นผลส าเร็จของงานทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ 
                   ส าราญ มีแจ้ง และ สมหวัง พิริยานุวัฒน์ (2556) ได้เสนอวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
บุคลากร ได้แก่ วิธีให้คะแนนโดยตาราง วิธีประเมินผลโดยหัวหน้างาน วิธีการบันทึกปริมาณงาน  
วิธีจัดเรียงล าดับ วิธีจับคู่เปรียบเทียบ วิธีจับกลุ่ม วิธีก าหนดมาตรฐานของงาน วิธีประเมินผลโดย 
ผู้ประเมินมากกว่า 1 คน วิธีประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตนเอง วิธีประเมินผลตามผลปฏิบัติงาน  
วิธีพิจารณาเหตุการณ์ส าคัญ วิธีประเมินโดยอิสระ และวิธีตรวจสอบถึงหน่วย  
                   จิรประภา อัครบวร (2561) กล่าวถึงวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานว่าจะต้องออกแบบ
ให้สอดคล้องกับบริบทขององค์การซึ่งมี 5 วิธีหลัก ได้แก่ วิธีเปรียบเทียบ เช่น วิธีการกระจายตัวแบบ
จ ากัด การเปรียบเทียบรายบุคคล เป็นต้น วิธีประเมินพฤติกรรม เช่น การประเมินพฤติกรรมตามมาตรา
ส่วน การประเมินโดยใช้เหตุการณ์ส าคัญ การประเมินโดยการบรรยาย รายการตรวจสอบผล 
การปฏิบัติงาน เป็นต้น วิธีประเมินผลลัพธ์ เช่น การประเมินด้วยตัวชี้วัด การบริหารด้วยวัตถุประสงค์
เป็นต้น วิธีประเมินเชิงคุณภาพ เช่น การให้ข้อมูลป้อนกลับแบบ 360 องศา การประเมินโดย 
การสัมภาษณ์  การประเมินตนเอง และวิธีประเมินแบบผสม เช่น  การประเมินแบบศูนย์กลาง 
การประเมิน การประเมินเชิงระบบ เป็นต้น 
                   องอาจ นัยพัฒน์ (2561) ได้เสนอวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ได้รับความนิยม 
แบ่งตามพัฒนาการของการประเมินออกเป็น 4 กลุ่มหลัก ได้แก่ 
                      1. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดทางการวัดประเมินที่เชื่อว่าผลลัพธ์ 
ของการประเมินผลการปฏิบัติงานคือ การประเมินผลงานที่บุคคลได้ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันหรืออดีต 
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ที่ผ่านมา เครื่องมือที่นิยมใช้ ได้แก่ มาตรประเมินค่าแบบกราฟิก มาตรประเมินค่าแบบผลรวมคะแนน 
แบบตรวจสอบรายการ ทั้งแบบถ่วงน้ าหนักและแบบบังคับให้เลือกรายการ  
                      2. ว ิธ ีก ารประเม ินผลการปฏ ิบ ัต ิงานตามแนวค ิดการส ัมภาษณ ์มุ ่ง เน ้น  
การประเมินลักษณะของงานที่บุคลากรปฏิบัติ ประกอบด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
แบบกึ่งมีโครงสร้างและแบบไม่มีโครงสร้าง  
                      3. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดกระบวนการเข้าใจทางสังคม  
มุ่งเน้นการท าความเข้าใจเกี่ยวกับการใช้วิจารณญาณของผู้บริหารในการตัดสินคุณค่าจาก 
การปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกต การจดบันทึกข้อมูล เป็นต้น 
                      4. วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคิดการบริหารจัดการผลการปฏิบัติงาน 
มุ่งเน้นผลส าเร็จของการปฏิบัติงานตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เป็นหลัก ประกอบด้วย 
วิธีการประเมินแบบยึดผลงาน วิธีการประเมินแบบอิงมาตรฐานการปฏิบัติงาน วิธีการประเมินโดยใช้
ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน และวิธีการวิเคราะห์หน้าที่และความรับผิดชอบตามต าแหน่ง  
                   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพ่ือพิจารณา
ตัดสินความส าเร็จของงานแบ่งออกเป็น 4 กลุ่มหลัก ดังนี้ 
                      1. การประเมินที่มุ่งเน้นคุณลักษณะของบุคคลากรโดยใช้แนวคิดตามหลักการทาง
สถิติ เช่น วิธีการให้คะแนนตามมาตราส่วน วิธีการประเมินแบบรายการตรวจสอบ วิธีการเปรียบเทียบ
ระหว่างบุคคล วิธีแบ่งข้ัน วิธีการประเมินตามแบบพรอบสท์ เป็นต้น 
                      2. การประเมินที่มุ่งเน้นพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เช่น วิธีการประเมินแบบ 
เน้นเหตุการณ์ส าคัญ วิธีการบรรยายความ วิธีการตรวจสอบถึงหน่วยงาน วิธีการประเมินโดยมี
ผู้ประเมินหลายคน การให้ข้อมูลป้อนกลับแบบ 360 องศา เป็นต้น 
                      3. การประเมินที่มุ่งเน้นวัตถุประสงค์หรือความส าเร็จของงาน เช่น วิธีการบันทึก
ปริมาณงาน วิธีการก าหนดมาตรฐานของงาน วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยตนเอง วิธีการ
ประเมินแบบการบริหารตามวัตถุประสงค์ เป็นต้น 
                      4. การประเมินแบบผสมผสาน  
 

5) การบริหารผลตอบแทน 
    การบริหารผลตอบแทนเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้องค์การมีโอกาสเลือกบุคลากรที่มีทักษะ 

ความรู้ และความสามารถเข้ามาร่วมงานกับองค์การ และเป็นการจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทปฏิบัติงาน 
ได้อย่างเต็มที่และเต็มประสิทธิภาพ มีขวัญและก าลังใจในการท างานและมีพันธสัญ ญาทางใจ 
กับองค์การ ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงการบริหารผลตอบแทนไว้ดังนี้ 
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             5.1) ความหมายของการบริหารผลตอบแทน 
                    ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2555) ได้ให้ความหมายของการบริหารผลตอบแทนไว้ว่า
เป็นการให้รางวัลตอบแทนหรือสิ่งที่ตีค่าเป็นเงินได้ที่นายจ้างจ่ายให้บุคลากรเป็นวัน สัปดาห์ เดือนหรือ
ปี โดยผลตอบแทนนี้รวมถึงค่าจ้าง เงินเดือน และรางวัลตอบแทนอ่ืนนอกเหนือจากค่าจ้างเงินเดือน 
                    จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ได้ให้ความหมายของการบริหารผลตอบแทนไว้ว่า 
เป็นการวางแผน การจัดองค์การ และการควบคุมกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจ่ายค่าจ้างให้แก่บุคลากร 
ทั้งทางตรงและทางอ้อม เพ่ือตอบแทนการท างานหรือการให้บริการของบุคลากร ส่งผลให้องค์การ
สามารถดึงดูดและธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ 
                    กัลยาณี เสนาสุ (2560) ได้ให้ความหมายของการบริหารผลตอบแทนไว้ว่าเป็น
ผลตอบแทนด้านการเงิน การบริการและผลประโยชน์ เกื้อกูลทุกรูปแบบที่บุคลากรได้รับ  
ซึ่งการจ่ายค่าตอบแทนเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ในการจ้างงานที่มีผลต่อคุณภาพของงาน 
ทัศนคติ การปรับตัวเพ่ือเรียนรู้ทักษะใหม่และการสร้างนวัตกรรมต่าง ๆ ของบุคลากร 
                    บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2560) ได้ให้ความหมายของการบริหารผลตอบแทนไว้
ว่าเป็นระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองค์การทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็น 
ตัวเงิน ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้การท างานของบุคลากรมีประสิทธิภาพ 
                    ดาวิษา ศรีธัญรัตน์ (2562) ได้ให้ความหมายของการบริหารผลตอบแทนไว้ว่า 
เป็นการจ่ายค่าตอบแทนและการมอบผลประโยชน์เกื้อกูลให้กับบุคลากรเพื่อจูงใจให้ปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ โดยการตอบแทนนี้อาจอยู่ในรูปแบบที่เป็นตัวเงินหรือไม่เป็นตัวเงินก็ได้ 
                    Ntabeni-Bhebe (2019) ได้ให้ความหมายของการบริหารผลตอบแทนไว้ว่าเป็น 
การดึงดูด กระตุ้นและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถท าให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ 
                    จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการบริหารผลตอบแทนหมายถึงกลไกในการมอบ
ผลตอบแทนในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงินให้แก่บุคลากรเป็นวัน สัปดาห์ เดือนหรือ
ปี โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานและวิธีการบริหารผลตอบแทนขององค์การ เพ่ือดึงดูดและธ ารง
ไว้ซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพให้อยู่กับองค์การ อีกทั้งเป็นการจูงใจให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ มีทัศนคติที่ดี มีการปรับตัวเพ่ือเรียนรู้ทักษะใหม่และเกิดการสร้างนวัตกรรม พร้อมที่จะ
น าพาองค์การไปสู่เป้าหมาย 
 
            5.2) รูปแบบของผลตอบแทน 
                   กัลยาณี เสนาสุ (2560) ได้แบ่งผลตอบแทนออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ผลตอบแทน 
เชิงธุรกรรม (Transactional Returns) และผลตอบแทนเชิงความสัมพันธ์ (Relational Returns) 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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                      1. ผลตอบแทนเชิงธุรกรรมหรือค่าตอบแทนเป็นผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือ
ค่าจ้างที่ ได้รับเป็นเงินโดยตรงและค่าจ้างที่ ได้รับเป็นเงินทางอ้อมในรูปผลประโยชน์ต่าง ๆ 
ประกอบด้วยค่าตอบแทนประเภทต่าง ๆ ดังนี้ 
                          1.1 ค่าตอบแทนพ้ืนฐาน (Base Pay) เป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินซึ่งนายจ้าง
จ่ายส าหรับงานที่ท า สะท้อนถึงค่าของงานหรือทักษะ ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าจ้าง 
                          1.2 ค่าตอบแทนเฉพาะกรณี (Contingent Pay) เป็นการจ่ายค่าตอบแทน 
ตามผลงานหรือการจ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ ได้แก่ การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน 
ในรูปแบบของการขึ้นเงินเดือนหรือจ่ายเป็นค่าตอบแทนจูงใจรูปแบบอ่ืน ๆ  
                          1.3 ผลประโยชน์เกื้อกูล (Benefits) เป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม 
ในรูปของผลประโยชน์เกื้อกูลที่องค์การให้แก่บุคลากร แบ่งออกได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 
                               1.3.1 ผลประโยชน์เกื้อกูลเกี่ยวกับการป้องกันรายได้ ที่ก าหนดโดยข้อบังคับ
ทางกฎหมาย เช่น ประกันอุบัติเหตุ ประกันสังคม เป็นต้น 
                               1.3.2 ผลประโยชน์เกื้อกูลเกี่ยวกับการด าเนินชีวิต เช่น เวลาที่ไม่ได้ท างาน  
การเข้าถึงบริการเพ่ือให้บรรลุความจ าเป็นบางอย่าง การเตรียมงานอย่างยืดหยุ่น เป็นต้น 
                               1.3.3 ผลประโยชน์เกื้อกูล เช่น ค่าเช่าบ้าน ค่าเดินทาง เป็นต้น 
                      2. ผลตอบแทนเชิงความสัมพันธ์ เป็นผลตอบแทนจากการท างานที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
แต่มีผลกระทบอย่างมากต่อพฤติกรรมของบุคลากร เช่น การยกย่องชมเชย ความมั่นคงในการงาน 
ความท้าทายในงาน โอกาสในการเรียนรู้ ความพึงพอใจต่อความส าเร็จในงาน เป็นต้น 
                   จิรประภา อัครบวร (2561) ได้เสนอว่ารูปแบบของผลตอบแทนมี 2 แบบ ได้แก่ 
                      1. ค่าตอบแทน แบ่งเป็นค่าตอบแทนในรูปตัวเงินซึ่งประกอบด้วยเงินเดือนที่เป็น
ฐาน เงินค่าครองชีพ เงินจูงใจระยะสั้น เงินจูงใจระยะยาว และสวัสดิการซึ่งประกอบด้วยเงินคุ้มครอง
รายได้ เงินเพ่ือสมดุลงานและชีวิต และเบี้ยเลี้ยง 
                      2. การตอบแทนเชิงลักษณะสัมพันธ์ ซึ่งประกอบด้วยความมั่นคงในงาน การชื่นชม 
ยกย่อง งานที่ท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้ 
                   ธนิศร ยืนยง (2561) เสนอว่าค่าตอบแทนที่บุคลากรได้รับจากองค์การมีอยู่ 2 ประเภทคือ  
                      1. ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ค่าจ้างและเงินเดือน ซึ่งค่าจ้างเป็นค่าตอบแทน 
การท างานเป็นชั่ วโมง วัน หรือสัปดาห์  โดยให้ เป็นเงิน  สิ่ งของหรือบริการ ส่วนเงิน เดือน 
เป็นค่าตอบแทนการท างานรายเดือนที่จ่ายเป็นประจ าทุกเดือนและไม่หักวันหยุด นอกจากนี้อาจเป็น
ค่าเบี้ยขยัน ค่าเบี้ยเลี้ยงและค่าตอบแทนรูปแบบการสงเคราะห์ ซึ่งจะให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจ 
เช่น ค่าครองชีพ ค่าดูแลบุตร ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกันชีวิต เป็นต้น 
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                      2. ค่าตอบแทนที่ ไม่ เป็นตัวเงิน เช่น ประกาศนียบัตร เข็มกลั ดเชิดชูเกียรติ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ รางวัลพนักงานดีเด่น รวมทั้งความพึงพอใจ และความภาคภูมิใจ เป็นต้น 
                   ดาวิษา ศรีธัญรัตน์ (2562) ได้เสนอว่ารูปแบบผลตอบแทนแบ่งออกเป็น 3 แบบ ดังนี้ 
                      1. ผลตอบแทนที่เป็นการตอบสนองแรงจูงใจภายในและภายนอก  
                         1.1 การตอบสนองแรงจูงใจภายใน คือ สิ่งตอบแทนที่เกิดจากตัวงาน เช่น 
ความภาคภูมิใจ ความรู้สึกประสบความส าเร็จในงาน การได้เป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน เป็นต้น  
                         1.2 การตอบสนองแรงจูงใจภายนอก คือ สิ่งตอบแทนที่เกิดจากแหล่งอ่ืน ๆ  
เช่น ค่าตอบแทน การเลื่อนข้ันเลื่อนต าแหน่ง ผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นต้น 
                      2. ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินและนอกเหนือจากตัวเงิน 
                         2.1 การตอบแทนที่เป็นตัวเงิน เช่น ค่าจ้าง โบนัส เงินตอบแทนตามโครงการ  
การแบ่งปันผลประโยชน์ขององค์การ เงินบ านาญ เป็นต้น  
                         2.2 การตอบแทนที่นอกเหนือจากตัวเงิน เช่น การส ารองท่ีจอดรถ   
                      3. ผลตอบแทนบนฐานของผลการปฏิบัติงานและบนฐานของความเป็นสมาชิก  
                         3.1 การตอบแทนบนฐานของผลการปฏิบัติงาน เช่น ผลตอบแทนที่เกี่ยวเนื่องกับ
เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ การข้ึนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
                         3.2 การตอบแทนบนฐานของความเป็นสมาชิกขององค์การ เช่น ผลตอบแทน 
ที่มอบให้ในฐานะท่ีเป็นสมาชิก การข้ึนเงินเดือนตามอัตราค่าครองชีพในตลาดแรงงาน เป็นต้น 
                   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ารูปแบบของผลตอบแทน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
                      1. ผลตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือผลตอบแทนเชิงธุรกรรม  
                         1.1 ผลตอบแทนพ้ืนฐาน เป็นการจ่ายในรูปแบบตัวเงิน ได้แก่ เงินเดือนและค่าจ้าง 
                         1.2 ผลตอบแทนบนฐานของผลการปฏิบัติงาน ความเป็นสมาชิกขององค์การ  
หรือสมรรถนะของบุคลากร เป็นการจ่ายในรูปแบบของการขึ้นเงินเดือนหรือจ่ายเป็นค่าตอบแทนจูงใจ
รูปแบบอื่น ๆ เช่น เงินโบนัส เงินรางวัล ค่าเบี้ยขยัน ค่าล่วงเวลา เงินจูงใจ ค่าครองชีพ ค่าดูแลบุตร  
                         1.3 ผลตอบแทนแบบผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นการจ่ายในรูปแบบของตัว
เงินทางอ้อม เช่น ประกันอุบัติเหตุ ประกันสังคม ประกันชีวิต การรักษาพยาบาล วันหยุดพักผ่อน  
ค่าเช่าบ้าน ค่าเดินทาง กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ เครื่องแต่งกาย อาหาร สมาชิกสโมสร  เป็นต้น 
                      2. ผลตอบแทนที่ไม่ใช่ตัวเงินหรือผลตอบแทนเชิงความสัมพันธ์ เป็นผลตอบแทน 
ที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคลากร ผลตอบแทนนี้ไม่ได้ก าหนดไว้ในสัญญาจ้างงาน เช่น การยก
ย่องชมเชย ความมั่นคงในการงาน ความท้าทายในงาน โอกาสในการเรียนรู้ ความพึงพอใจต่อ
ความส าเร็จในงาน การชื่นชมยกย่อง งานที่ท้าทายและโอกาสในการเรียนรู้ ประกาศนียบัตร เข็มกลัด
เชิดชูเกียรติ เครื่องราชอิสริยาภรณ์ ความรู้สึกประสบความส าเร็จในงาน รางวัลพนักงานดีเด่น เป็นต้น 
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            5.3) วิธีการบริหารผลตอบแทน 
                   กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2557) ได้เสนอวิธีการบริหารผลตอบแทนว่ามี 2 วิธี คือ 
                      1. การจ่ายค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากระยะเวลาการท างานเป็นการจ่ายค่าตอบแทน
โดยใช้พ้ืนฐานด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน ซึ่งแบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ แบบค่าจ้างรายวัน และแบบเงินเดือน  
                      2. การจ่ายค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานเป็นการจ่ายค่าตอบแทน 
โดยดูตามจ านวนของผลิตภัณฑ์หรือชิ้นงานที่พนักงานผลิตได้ พนักงานแต่ละคนจะได้รับค่าตอบแทน
แตกต่างกันตามจ านวนหน่วยการผลิต  
                   จิรประภา อัครบวร (2561) ได้เสนอวิธีการบริหารผลตอบแทนโดยแบ่งเป็น 2 วิธีคือ 
                      1. การบริหารผลตอบแทนพิเศษหรือโบนัส ถือเป็นการตอบแทนในระยะสั้น 
เพราะเป็นการจ่ายที่จบในแต่ละปีและไม่มีข้อผูกมัดการจ่ายในปีถัดไป การค านวณผลตอบแทนพิเศษ
จึงควรค านวณบนฐานของผลการปฏิบัติงานในรอบปีเท่านั้น 
                      2. การบริหารผลตอบแทนในส่วนการขึ้นเงินเดือน ถือเป็นการตอบแทนระยะยาว 
เพราะเป็นการประเมินพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เมื่อพิจารณาแล้วพบว่าบุคลากรมีศักยภาพในการเลื่อน
ต าแหน่งจึงควรพิจารณาการขึ้นเงินเดือนด้วย 
                   ธนิศร ยืนยง (2561) ได้เสนอวิธีการบริหารผลตอบแทน จ านวน 4 วิธี ได้แก่ 
                      1. การจ่ายค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากเวลาที่ใช้ในการท างาน เป็นการน าเวลา 
ที่บุคลากรปฏิบัติงานมาเป็นเกณฑ์ในการค านวณค่าจ้าง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน วิธีควบคุมการ
ปฏิบัติงาน 2 วิธีคือ การก าหนดเป็นโครงสร้างบัญชีที่เป็นอัตราเดียวหรืออัตราตายตัวและแบบมีข้ันวิ่ง 
                      2. การจ่ายค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากผลงานที่บุคลากรท าเสร็จ เป็นการจ่าย
ค่าจ้างหรือเงินเดือนตามจ านวนชิ้นงาน  
                      3. การจ่ายค่าตอบแทนเป็นค่าตอบแทนพิเศษหรือผลประโยชน์เกื้อกูล เป็นการจ่าย
ค่าตอบแทนนอกเหนือจากค่าจ้างหรือเงินเดือนตามเวลาหรือผลงานที่เสร็จ  
                      4. การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ เป็นการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจ
ท าได้ 2 แบบ คือ การจ่ายในแง่ของปริมาณผลงานและการจ่ายในแง่ของเวลาที่ได้ปฏิบัติงาน 
                   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าวิธีการบริหารผลตอบแทน แบ่งออกเป็น 3 วิธี ได้แก่  
                      1. การจ่ายค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากระยะเวลาการท างาน เป็นการน าเวลา
ปฏิบัติงานมาเป็นเกณฑ์ในการค านวณค่าจ้าง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน โดยใช้วิธีการก าหนด 
เป็นโครงสร้างบัญชีที่เป็นอัตราเดียวหรืออัตราตายตัวหรือโครงสร้างบัญชีเงินเดือนที่มีข้ันวิ่ง  
                      2. การจ่ายค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน เป็นการน าปริมาณงาน
ที่ท าเสร็จมาเป็นเกณฑ์ในการค านวณค่าจ้าง เงินเดือนหรือค่าตอบแทน ดังนั้นปริมาณค่าตอบแทน 
จะไม่แน่นอนขึ้นอยู่กับปริมาณงานที่ท าเสร็จเป็นหลัก 
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                      3. การจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจ เป็นการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจ
บุคลากรทุ่มเทในการปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบ โดยเป็นค่าตอบแทนที่นอกเหนือจากค่าจ้างหรือ
เงินเดือนตามเวลาหรือผลงานที่เสร็จ 
 

6) การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
  การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ให้ความส าคัญ และสร้างข้อผูกมัดทางจิตใจแก่บุคลากร ท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอยู่กับองค์การ 
ในระยะยาว ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงความหมายและกระบวนการในการบริหารความก้าวหน้า 
ทางอาชีพของบุคลากรไว้ดังนี้ 

 
   6.1) ความหมายของการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 

                    อนันต์ชัย คงจันทร์ (2557) ได้ให้ความหมายของการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ
ของบุคลากรไว้ว่าเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพและความสามารถของบุคลากรให้สูงขึ้นอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง โดยระบบการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพที่มีประสิทธิภาพจะช่วยป้องกันปัญหา 
ในการท างาน ตลอดจนพัฒนาคุณภาพชีวิตและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้ ทั้งนี้กิจกรรมหรือ
โปรแกรมการพัฒนาอาชีพจะต้องตอบสนองความต้องการทั้งขององค์การ พนักงาน และสังคม 
                    จตุรงค์ นภาธร (2562) ได้ให้ความหมายของการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ  
ของบุคลากรไว้ว่าเป็นการช่วยบุคลากรในการก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติงานและมุ่งสู่เป้าหมาย 
ในเส้นทางอาชีพของตนเองในองค์การนั้น ๆ โดยองค์การจะต้องท าหน้ าที่ก าหนดเส้นทางอาชีพ 
และคอยติดตามความก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพของบุคลากร 
                    ดาวิษา ศรีธัญรัตน์ (2562) ได้ให้ความหมายของการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ
ของบุคลากรไว้ว่าเป็นการวางภาพรวมการเติบโตในสายงานของต าแหน่งงานต่าง ๆ และก าหนด
คุณสมบัติในการเลื่อนต าแหน่งขึ้นไปตามสายงาน ทั้งนี้การเติบโตในสายงานมักพิจารณาจากคะแนน
การประเมินผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง ผ่านการอบรมและพัฒนา 
สู่การท างานในสายงานอื่นหรือท างานในระดับที่สูงขึ้น และเมื่อบุคลากรประสบความส าเร็จ
ในการพัฒนาสายอาชีพก็ย่อมจะได้รับผลตอบแทนที่มากขึ้นด้วย 
                    Joseph (2015) ได้ให้ความหมายของการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของ
บุคลากรไว้ว่าเป็นการวางแผน พัฒนาและส่งเสริมการเลื่อนต าแหน่งงานตลอดชีวิตการท างานของ
บุคลากร โดยมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาทักษะที่จ าเป็นเพ่ือให้มีคุณสมบัติเหมาะสมกับการเลื่อนต าแหน่ง
ในล าดับที่สูงขึ้นไป 
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                    จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรหมายถึง
การวางแผนการเติบโตในสายอาชีพของงานต าแหน่งต่าง ๆ รวมถึงก าหนดคุณสมบัติในการเลื่อน
ต าแหน่งตามสายอาชีพตามเป้าหมายการปฏิบัติงานของตนเองและองค์การ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และความสามารถของบุคลากรให้สูงขึ้นอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยองค์การมีหน้าที่ติดตาม
ประเมินผลความก้าวหน้าและพิจารณาผลตอบแทนให้เหมาะสมกับความส าเร็จ ทั้งนี้กิจกรรมหรือ
โปรแกรมการพัฒนาอาชีพจะต้องสอดคล้องกับความต้องการทั้งขององค์การและบุคลากร 
 

   6.2) กระบวนการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
                    อนันต์ชัย คงจันทร์ (2557) เสนอกระบวนการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ
ของบุคลากรประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 
                      1. ขั้นตอนการประเมิน แบ่งเป็น การประเมินตนเอง และการประเมินโดยองค์การ  
                      2. ขั้นตอนการก าหนดทิศทาง จ าแนกออกเป็น 2 วิธีหลัก คือ การให้ค าปรึกษา
อาชีพรายบุคคล และการให้บริการข้อมูล  
                      3. ขั้นตอนการพัฒนา เป็นการปฏิบัติการเพ่ือสร้างและเพ่ิมทักษะ เช่น ระบบ 
พ่ีเลี้ยง การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การช่วยเหลือค่าเล่าเรียน และการพัฒนาตนเอง  
                    จตุรงค์ นภาธร (2562) เสนอกระบวนการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของ
บุคลากรตามระยะเส้นทางอาชีพ โดยทั่วไปแบ่งเป็น 5 ระยะ ได้แก่ ระยะของการส ารวจ ระยะของการ
ตั้งตัว ระยะกลางของเส้นทางอาชีพ ระยะปลายของเส้นทางอาชีพ และระยะของการถดถอย  
                    ดาวิษา ศรีธัญรัตน์ (2562) เสนอกระบวนการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ 
ของบุคลากรตามช่วงชีวิตการท างานของคน 5 ขั้น ได้แก่ ช่วงการส ารวจ ช่วงเริ่มแสดงผลงาน  
ช่วงกลางของชีวิตการท างาน ช่วงปลายของชีวิตการท างาน และช่วงลดบทบาทการท างาน  
                    จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ากระบวนการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
แบ่งตามช่วงชีวิตการท างานของคนเป็น 5 ขั้น ได้แก่ ช่วงการส ารวจ ช่วงเริ่มต้น ช่วงกลางของเส้นทาง
อาชีพ ช่วงปลายของเส้นทางอาชีพ และช่วงลดบทบาทการท างาน โดยในแต่ละช่วงมีขั้นตอน 
การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพดังนี้ 
                      1. ขั้นตอนการประเมิน แบ่งเป็นการประเมินตนเองและการประเมินโดยองค์การ  
                      2. ขั้นตอนการก าหนดทิศทาง จ าแนกออกเป็น 2 วิธีหลัก คือ การให้ค าปรึกษา 
อาชีพรายบุคคลและการให้บริการข้อมูล  
                      3. ขั้นตอนการพัฒนา เพ่ือสร้างและเพ่ิมทักษะ เช่น ระบบพ่ีเลี้ยง การสอนงาน 
การหมุนเวียนงาน การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนและการพัฒนาตนเอง เป็นต้น 
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ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายใน 
 

2.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
       พศิน แตงจวง (2554) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่าเป็นการส่งเสริม

บุคลากรให้มีความรู้ พฤติกรรมและทักษะในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพพร้อมที่จะขับเคลื่อน
องค์การให้เจริญก้าวหน้า 

       จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่าเป็น 
การส่งเสริมให้บุคลากรน าศักยภาพที่มีมาใช้ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ  
และเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ความช านาญ ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรให้มี 
ความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง 

       วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่าเป็น
กระบวนการหรือกลยุทธ์ในการพัฒนาบุคลากรด้านความรู้ ทักษะ และเจตคติในการปฏิบัติงาน 
ตามหน้าที่ให้ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยู่เสมอ โดยการพัฒนาทางวิชาชีพนี้
ถือเป็นงานหนึ่งที่ส าคัญของการนิเทศที่น าไปสู่การพัฒนาคุณภาพของหน่วยงานนั้น ๆ 

       โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่าเป็น 
การกระท าเพ่ือปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบุคลากรให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

       จตุรงค์ นภาธร (2562) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่าเป็นการส่งเสริม
ให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรในส่วนที่ เกี่ยวข้องกับความรู้ ทักษะ พฤติกรรม และสมรรถนะ 
ที่ เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในองค์การ โดยมีเป้าหมายเพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรมีความรู้  
ความช านาญ ทักษะ และพฤติกรรมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งการฝึกอบรมจะต้องมี
การด าเนินการอย่างต่อเนื่องเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

       Sergiovanni & Starratt (1988) ได้ ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ว่าเป็น 
การพัฒนาทักษะ ความรู้ความเข้าใจ รวมถึงลักษณะนิสัยของบุคลากร ที่จะต้องเชื่อมโยงกับโลกภายนอก 
ทั้งนี้จะต้องพัฒนาทักษะทางสังคม ความพร้อมของร่างกายและสุขภาพไปพร้อมกันด้วย 

       จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการพัฒนาบุคลากรหมายถึงการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและ
ส่งเสริมบุคลากรทั้งในระยะสั้นและระยะยาวเพ่ือให้เกิดการพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานหรือเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ประสบการณ์และพฤติกรรมที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานตามเป้าหมายของ
องค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งนี้จะต้องค านึงถึงการพัฒนาสุขภาพทางกายและทางจิตใจของ
บุคลากรไปพร้อมกันด้วย โดยองค์การจะต้องด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพ่ือส่งเสริมให้บุคลากร 
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอด้วยกระบวนการและรูปแบบการพัฒนาที่หลากหลาย 
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2.2 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
       จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) ได้เสนอว่ากระบวนการพัฒนาบุคลากรมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
          1. การหาความจ าเป็นหรือการส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร  

โดยการวิเคราะห์องค์การ วิเคราะห์งาน และวิเคราะห์บุคลากร 
          2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร โดยการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร 

ทั้งระดับองค์การ หน่วยงานและบุคคล 
          3. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ 
          4. การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ซึ่งอาจด าเนินการเป็น 3 ระยะ คือ 

ระหว่างการด าเนินการ ภายหลังด าเนินการทันที และภายหลังด าเนินการระยะหนึ่ง 
       โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559) ได้เสนอว่ากระบวนการพัฒนาบุคลากรนั้นประกอบด้วย  
          1. การประเมินความส าคัญ  
          2. การวิเคราะห์งานเพ่ือพิจารณาลักษณะของงานแต่ละต าแหน่ง 
          3. การวางแผนการพัฒนาเพื่อก าหนดรูปแบบการพัฒนา 
          4. การเขียนโครงการพัฒนา  
          5. การเตรียมการ การสร้างแรงจูงใจ และการด าเนินการ  
          6. การประเมินผลในด้านความพึงพอใจผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังด าเนินการ

พัฒนา 
       เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2559) ได้น าเสนอข้ันตอนการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 
          1. วิเคราะห์ความต้องการหรือความจ าเป็นในการพัฒนา ประกอบด้วยการวิเคราะห์  

3 ระดับ ได้แก่ การวิเคราะห์ระดับองค์การ การวิเคราะห์ระดับงาน และการวิเคราะห์ระดับบุคคล  
          2. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา วัตถุประสงค์โดยทั่วไปมี 4 ประการคือ  

เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และแนวคิดใหม่ เพ่ือพัฒนาทักษะและประสบการณ์ในการท างาน เพ่ือปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมให้เหมาะสม และเพ่ือปรับเปลี่ยนเจตคติให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์การ  

          3. ก าหนดและออกแบบวิธีการพัฒนา 
          4. วางแผนและเตรียมการพัฒนา โดยก าหนดแนวทางปฏิบัติ ไว้ 3 ระยะ ได้แก่

เตรียมการก่อนฝึกอบรม การด าเนินการระหว่างฝึกอบรม และการด าเนินการหลังฝึกอบรม  
          5. ด าเนินการพัฒนา 
          6. ประเมินผลและติดตามผลการพัฒนา ซึ่งควรจะประเมินทั้งก่อนการฝึกอบรม 

ระหว่างการฝึกอบรม และหลังการฝึกอบรม  
       จตุรงค์ นภาธร (2562) ได้เสนอขั้นตอนหลักในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 
          1. การประเมินความต้องการ โดยการวิเคราะห์องค์การ บุคคลและงานในองค์การ 
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          2. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการฝึกอบรม 
          3. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้  
          4. การด าเนินการให้มีการถ่ายโอนความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมไปสู่การปฏิบัติงานจริง  
          5. การเลือกเครื่องมือและวิธีการที่ใช้ในการฝึกอบรม  
          6. การประเมินผลหลักสูตรหรือคอร์สการฝึกอบรม  
       Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้เสนอขั้นตอนในการพัฒนาวิชาชีพ 

โดยทั่วไปแบ่งเป็น 3 ระยะของการเรียนรู้ คือ 
          1. ขั้นเตรียมความพร้อม เป็นการพิจารณาความต้องการในการพัฒนาของบุคลากร 
          2. ขั้นบูรณาการ เป็นการพัฒนาจากการลงมือปฏิบัติจริง 
          3. ขั้นปรับปรุงพัฒนาให้มีประสิทธิภาพ เป็นการพัฒนาจากสมรรถนะพ้ืนฐานไปสู่

สมรรถนะที่สูงขึ้นผ่านการทดลองปฏิบัติและไตร่ตรองสะท้อนคิดอย่างต่อเนื่อง 
       จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ากระบวนการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
          1. การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร โดยการประชุมร่วมกันระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและบุคลากรเพ่ือประเมินความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 
การวิเคราะห์ 3 ด้าน คือ การวิเคราะห์องค์การ การวิเคราะห์ภารกิจ และการวิเคราะห์บุคคล  

          2. การก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร โดยทั่วไปมี 4 ประการคือ 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ พัฒนาทักษะและประสบการณ์ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและปรับเปลี่ยนเจตคติ  

          3. การวางแผนและเตรียมการพัฒนาบุคลากร เป็นการก าหนดรายละเอียด 
ของโครงการพัฒนาบุคลากร มี 3 ระยะ ได้แก่ เตรียมการก่อนการด าเนินการพัฒนาบุคลากร  
การด าเนินการพัฒนาบุคลากร และการด าเนินการหลังการพัฒนาบุคลากร  

          4. ประเมินและติดตามผล โดยทั่วไปแล้วการประเมินผลเกิดขึ้น 4 ระยะ ได้แก่  
การประเมินก่อนการด าเนินการพัฒนา ระหว่างการด าเนินการพัฒนา ภายหลังการด าเนินการพัฒนา
จบลงทันที และภายหลังการด าเนินการพัฒนาจบลงภายในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ 

 
2.3 รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

       พศิน แตงจวง (2554) เสนอว่ารูปแบบการพัฒนาบุคลากรมีดังนี้ 
          1. การฝึกอบรม เพื่อพัฒนาและช่วยให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถและความม่ันใจ 
          2. การศึกษาดูงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ได้เห็นแนวทางและได้รับประสบการณ์ตรง 
          3. การสร้างผลงานวิชาการ เพื่อให้บุคลากรคิดค้นนวัตกรรมพัฒนาการปฏิบัติงาน 
          4. การนิเทศติดตาม เพ่ือช่วยปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
          5. การศึกษาต่อ เพื่อให้มีความรู้และความสามารถเชิงวิชาการเพ่ิมขึ้น 
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       จอมพงศ์ มงคลวนิช (2556) เสนอว่ารูปแบบการพัฒนาบุคลากรมีดังนี้ 
          1. การฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และความเข้าใจให้กับบุคลากรขององค์การให้

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
          2. การนิ เทศ เป็นกระบวนการท างานร่วมกันของผู้บริหารและบุคลากรใน 

การช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพ 
          3. การสัมมนา เป็นการเรียนรู้ร่วมกันในการแก้ปัญหาอันจะก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน 
          4. การประชุมปฏิบัติการ เป็นการประชุมแลกเปลี่ยนความเห็นและลงมือปฏิบัติร่วมกัน 
          5. การศึกษาดูงานหรือทัศนศึกษา เป็นการให้บุคลากรได้พบเห็นการปฏิบัติงานจริง 
          6. การศึกษาต่อ เป็นการให้บุคลากรเข้าศึกษาในสถานศึกษาท่ีก าหนด 
       โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559) เสนอว่ารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สามารถ 

แบ่งได้เป็น 3 รูปแบบคือ 
          1. การศึกษา ได้แก่ การศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาระยะสั้น 

การศึกษาตามอัธยาศัยและการศึกษาตลอดชีวิต  
          2. การฝึกอบรม ได้แก่ การฝึกอบรมที่ด าเนินการโดยองค์กรและการฝึกอบรม 

ที่ด าเนินการโดยสถาบันฝึกอบรมภายนอก 
          3. การสนับสนุน ได้แก่ การสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง การให้ค าปรึกษาและการหมุนเวียนงาน 
       Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) เสนอรูปแบบทางเลือกในการพัฒนา

วิชาชีพดังนี้ 
          1. โปรแกรมช่วยเหลือบุคลากรใหม่ เช่น ระบบพ่ีเลี้ยง การปฐมนิเทศ เป็นต้น 
          2. โปรแกรมพัฒนาทักษะ เช่น การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสอนงาน เป็นต้น 
          3. ศูนย์พัฒนาทางวิชาชีพ เป็นศูนย์กลางในการพัฒนาทักษะและนวัตกรรม 
          4. สถาบันทางวิชาชีพ เป็นการเรียนรู้ประสบการณ์หรือประเด็นต่าง ๆ อย่างเข้มข้น 
          5. ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นกลุ่มท่ีใช้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
          6. การเรียนรู้บทเรียนร่วมกัน 
          7. การเรียนรู้ผ่านเครือข่ายทางอินเตอร์เน็ต 
          8. การพัฒนาภาวะผู้น า 
          9. การเขียนบทความหรือเอกสารทางวิชาการ 
          10. การสร้างแผนพัฒนาตนเอง 
          11. การศึกษาดูงานในหน่วยงานที่ประสบความส าเร็จ 
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       จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าในการพัฒนาบุคลากรให้บรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้
จะต้องอาศัยรูปแบบวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย ทั้งนี้การเลือกใช้รูปแบบในการพัฒนาใดก็ตาม
จะต้องผ่านการศึกษา พิจารณาและวิเคราะห์แล้วว่ามีความเหมาะสม คุ้มค่า และตอบสนอง
ความต้องการของบุคลากรและองค์การ ตัวอย่างของรูปแบบการพัฒนาบุคลากรเช่น  

          1. การนิเทศ เป็นการท างานร่วมกันของผู้บริหารและบุคลากรในการช่วยเหลือ 
ปรับปรุง แก้ไข และพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

          2 . ก ารศ ึกษ าด ูงาน  เป ็น การ ให ้บ ุค ล าก รได ้พบ เห ็น แน วทางและ ได ้ร ับ
ประสบการณ์ตรงจากหน่วยงานภายนอกองค์การที่ประสบความส าเร็จ 

          3. การสร้างผลงานวิชาการ เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรคิดค้นนวัตกรรมใน 
การพัฒนาหรือแก้ปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 

          4 . ก ารฝ ึกอบรม  เป ็นการพ ัฒ นาบ ุคลากรให ้ม ีค วามรู ้ค วามสามารถใน 
การท างาน ส่งผลให้ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          5. การศึกษาต่อ เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้และความสามารถเพิ่มขึ้น 
โดยให้เข้าศึกษาในสถานศึกษาทั้งเป็นแบบในห้องเรียนและทางไกล 

          6. การช่วยเหลือบุคลากรใหม่ เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรสามารถปรับตัว  
ให้เข้ากับองค์การและการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น เช่น การปฐมนิเทศ ระบบพ่ีเลี้ยง เป็นต้น  

          7. ชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ เป็นกลุ่มที่ใช้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  
 
2.4 การพัฒนาบุคลากรโดยการนิเทศภายใน 

                  การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ทักษะและ
ประสบการณ์ท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียน เพื่อปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ
การจัดการศึกษาให้ดีขึ้น ทั้งนี้ต้องอาศัยกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนโดยถือเป็นงานหนึ่ง 
ที่ส าคัญยิ่งของผู้บริหารในการนิเทศการสอนเพ่ือพัฒนาครูและการนิเทศงานเพ่ือพัฒนาบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาไปพร้อมกัน ซึ่งมีนักวิชาการได้กล่าวถึงหลักการ ขอบข่ายและกระบวนการ
นิเทศภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 
 

1) หลักการนิเทศภายในโรงเรียน 
           วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ได้กล่าวถึงหลักการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ว่าเป็น 

กระบวนการหรือกิจกรรมต่าง ๆ ที่ด าเนินการภายในโรงเรียนโดยอาศัยบุคลากรในโรงเรียนเป็นหลัก 
ซึ่งมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนผ่านการปรับปรุงคุณภาพการจัดการเรียนการสอน 
โดยอาศัยความร่วมมือกันระหว่างครูและบุคลากรอ่ืน ๆ เพื่อช่วยเหลือ สนับสนุนและแนะน าให้ครูเกิด
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การปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและพัฒนางานในวิชาชีพครูให้เกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  

           รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ได้กล่าวถึงหลักการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ว่าเป็น
กระบวนการที่ผู้บริหารและบุคลากรภายในโรงเรียนร่วมกันปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาครูให้สามารถจัด  
การเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้นักเรียนเกิดการพัฒนาอย่างรอบด้านรวมถึงการมี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่สูงขึ้น ทั้งนี้การนิ เทศภายในโรงเรียนจะต้องอาศัยหลักของความเป็น
ประชาธิปไตย การส่งเสริมให้เสนอความคิดอย่างมีอิสระ การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานเกิดประโยชน์สูงสุดกับนักเรียนและโรงเรียน 

           จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้กล่าวถึงหลักการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ว่าเป็น
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนภายในโรงเรียน ได้แก่ ผู้บริหาร ครู และบุคลากร
ทางการศึกษา ในการพัฒนา ส่งเสริม สนับสนุน ปรับปรุงและให้ความช่วยเหลือครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้ประสบความส าเร็จในด้านการจัดการเรียนการสอนและด้านภาระงานสนับสนุน
การศึกษา ท าให้นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์และมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น 

           ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ได้กล่าวถึงหลักการนิเทศ
ภายในโรงเรียนไว้ว่าเป็นกระบวนการให้ค าแนะน า ช่วยเหลือ ชี้แนะ เพ่ือแก้ไข ปรับปรุง พัฒนา 
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งเป็นกระบวนการประกันคุณภาพ 
การบริหารจัดการภายในโรงเรียนให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้คือคุณภาพผู้เรียนตามมาตรฐานหลักสูตร 

           Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้กล่าวถึงหลักการนิเทศภายใน
โรงเรียนไว้ว่าเป็นกระบวนการโดยบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการเชื่อมโยง 
ความต้องการส่วนบุคคลของครูและเป้าหมายของโรงเรียน ด้วยการประสานให้บุคลากรในในโรงเรียน
สามารถท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดีเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันที่จะน าพาโรงเรียนไปสู่ความส าเร็จ 
ในการพัฒนาการเรียนรู้ของนักเรียน 

           จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าหลักการนิ เทศภายในโรงเรียนคือความร่วมมือกัน 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในโรงเรียน ได้แก่ ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา  
ผ่านการเชื่อมโยงความต้องการส่วนบุคคลและเป้าหมายของโรงเรียน บนพ้ืนฐานของความเป็น
ประชาธิปไตย การให้อิสระทางความคิดและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพ่ือให้ค าแนะน า 
ช่วยเหลือ ปรับปรุง และพัฒนาการปฏิบัติงานด้านการจัดการเรียนการสอนและด้านภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาส าหรับการประกันคุณภาพการบริหารจัดการภายในโรงเรียนและน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายสูงสุดคือการพัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  
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2) ขอบข่ายงานนิเทศภายในโรงเรียน 
           วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ได้กล่าวถึงขอบข่ายงานนิเทศภายในโรงเรียนไว้ว่า

ประกอบด้วยงานพัฒนาหลักสูตร งานจัดการเรียนการสอน งานพัฒนาบุคลากร งานสร้างสื่อวัสดุ
อุปกรณ์ในการสอน งานสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน และงานวิจัยเชิงปฏิบัติการเพ่ือการปรับปรุง  
และพัฒนาการเรียนการสอน โดยงานต่าง ๆ ล้วนมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน จึงต้องมีการวาง
แผนการจัดการและประเมินผลด้วยการติดตาม ดูแล แนะน าและช่วยเหลือครูอย่างต่อเนื่อง 

           รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ได้กล่าวถึงขอบข่ายงานนิเทศภายในโรงเรียนไว้ว่า
เป็นงานที่มีความส าคัญซึ่งจะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพ 
ของการจัดการศึกษา โดยมีผู้บริหารเป็นผู้ควบคุม ดูแลและติดตามการด าเนินงานต่าง ๆ ภายใน
โรงเรียน ทั้งนี้งานทางการนิเทศภายในโรงเรียนประกอบด้วยการพัฒนาหลักสูตร การจัดระบบ 
การเรียนการสอน การบริหารบุคลากร การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก การจัดหาวัสดุอุปกรณ์  
การจัดฝึกอบรมครูประจ าการ การจัดปฐมนิเทศครูใหม่ การจัดบริ การพิเศษแก่ครู การสร้าง
ความสัมพันธ์ชุมชนและการประเมินผลการสอน 
            จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้กล่าวถึงขอบข่ายงานนิเทศภายในโรงเรียนซึ่งแบ่งตาม
ภาระงานหลักของการจัดการศึกษาในระบบโรงเรียน โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน คือ 
               1. การนิเทศการสอน ซึ่งเป็นการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนของครูที่มุ่งเน้น
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน 
               2. การนิเทศงาน ซึ่งเป็นการพัฒนางานสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคลากร 
อ่ืน ๆ ที่มีหน้าที่ให้การสนับสนุนการจัดการศึกษาภายในโรงเรียนที่มุ่งเน้นคุณภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร เช่น ฝ่ายธุรการ ฝ่ายอาคารสถานที่ ฝ่ายกิจการนักเรียน เป็นต้น  
            ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (2562) ได้กล่าวถึงขอบข่ายงานนิเทศ 
ภายในโรงเรียนไว้ว่าประกอบด้วยด้านการบริหารจัดการ ด้านหลักสูตรและกิจกรรมการเรียนการสอน  
และด้านการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
            Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้กล่าวถึงขอบข่ายงานนิ เทศ
ภายในโรงเรียนว่าประกอบด้วย  
               1. งานทางการนิเทศ ประกอบด้วย  
                  1.1 การช่วยเหลือครูโดยตรง เป็นการจัดเตรียมและติดต่อกับครูแบบรายบุคคล
อย่างต่อเนื่องเพ่ือสังเกตและช่วยเหลือการปฏิบัติการสอนในชั้นเรียน รวมถึงการประเมินการสอนทั้งใน
ระดับบุคคล กลุ่ม และโรงเรียน  
                  1.2 การพัฒนากลุ่ม เป็นการรวมกลุ่มครูให้มาตัดสินใจร่วมกันในการแก้ไข
ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการจัดการเรียนการสอน  
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                  1.3 การพัฒนาหลักสูตร เป็นการทบทวนหรือปรับปรุงเนื้อหาของหลักสูตร
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียน  
                  1.4 การพัฒนาบุคลากร เป็นการส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้ให้แก่บุคลากร 
โดยการสนับสนุนจากโรงเรียน  
                  1.5 การวิจัยเชิงปฏิบัติการ เป็นการศึกษาประเด็นปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบผ่านกระบวนการศึกษาสภาพปัญหา การก าหนดจุดประสงค์ใน 
การแก้ไขปัญหา การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การวิเคราะห์ผลและทบทวนแผนปฏิบัติการ  
               2. งานทางวัฒนธรรม ประกอบด้วย  
                  2.1 การส่งเสริมการเปลี่ยนแปลง เป็นการให้ความช่วยเหลือและพัฒนา
ประสิทธิภาพของโรงเรียนผ่านการพัฒนาครูให้มีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับงานด้านหลักสูตร การสอน 
และการประเมินผล ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพในการจัดการชั้นเรียนและคุณภาพการสอน 
                  2.2 การส่งเสริมความหลากหลายทางวัฒนธรรม เป็นการพัฒนาครูให้มี
ทัศนคติที่ดี มีความเข้าใจและตระหนักถึงความรับผิดชอบในการจัดการเรียนการสอนบนพ้ืนฐานของ 
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของนักเรียน  
                  2.3 การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ เป็นการสร้างความร่วมมือร่วมใจกัน 
ในการพัฒนาโรงเรียนในฐานะชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่มีคุณธรรมและมีความเป็น
ประชาธิปไตยผ่านการกระจายอ านาจเชิงบริหาร การสร้างค่านิยมที่ดีในการท างานร่วมกัน  
การส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีซึ่งกันและกัน ตลอดจนการสร้างกติการ่วมกัน 
            จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าภาระงานหลักของการนิเทศภายในโรงเรียนแบ่งเป็น 2 ส่วน 
คือ การนิเทศการสอนและการนิเทศงาน ซึ่งจะครอบคลุมงานด้านการบริหารจัดการ ด้านหลักสูตร
และกิจกรรมการเรียนการสอน และด้านการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา โดยมีขอบข่าย
งานนิเทศภายในโรงเรียนที่ประกอบด้วย  
               1. งานทางการนิ เทศ ได้แก่ การช่วยเหลือโดยตรงซึ่ งเป็นการช่วยเหลือ 
การปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการนิเทศต่าง ๆ การพัฒนากลุ่มซึ่งเป็นการรวมกลุ่มเพ่ือร่วมตัดสินใจแก้ปัญหา
ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน การพัฒนาหลักสูตรซึ่งเป็นการทบทวนหรือปรับปรุงเนื้อหาของหลักสูตร
ให้เหมาะสมกับบริบทของผู้ เรียนและโรงเรียน การพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นการส่งเสริมโอกาส 
ในการเรียนรู้ให้แก่บุคลากร และการวิจัยเชิงปฏิบัติการซึ่งเป็นการศึกษาประเด็นปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียน 
               2. งานทางวัฒนธรรม ได้แก่ การส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นการช่วยให้เกิด
การพัฒนาวิชาชีพ การท างานเป็นทีมและเสริมสร้างความเป็นประชาธิปไตย การส่งเสริม 
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมซึ่งเป็นการสร้างความเข้าใจถึงการปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของความ
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หลากหลายทางวัฒนธรรม และการสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ซึ่งเป็นการสร้างความร่วมมือร่วมใจกัน
ในการปฏิบัติงาน 

3) โครงสร้างการจัดนิเทศภายในโรงเรียน 
            จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้เสนอว่าการจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียน 
มีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานนิเทศภายในโรงเรียนเป็นอย่างยิ่ง เนื่องด้วยโครงสร้างงานนิเทศ 
ที่ชัดเจนจะเป็นตัวก าหนดการวางแผนการนิเทศ การก ากับติดตาม การประสานงานและภาระหน้าที่  
ที่จะต้องปฏิบัติที่ถูกต้อง ทั้งนี้สามารถจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนได้ 3 รูปแบบ ดังนี้ 

 
          3.1) การจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ข้ึนตรงกับผู้อ านวยการ 

                 การจัดโครงสร้างงานนิ เทศภายในโรงเรียนที่ ขึ้นตรงกับผู้อ านวยการเป็น 
การก าหนดให้คณะกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนเป็นงานที่ขึ้นตรงกับผู้อ านวยการซึ่งจะท าการนิเทศ 
ทุกกลุ่มงาน โดยคณะกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนประกอบด้วยคณะกรรมการสถานศึกษา ผู้อ านวยการ
โรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มสาระฯ หัวหน้างานและครูผู้นิเทศ 

 

ภาพที่ 2 โครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ข้ึนตรงกับผู้อ านวยการ 
 

          3.2) การจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ข้ึนตรงกับกลุ่มบริหารงานวิชาการ 
                 การจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ขึ้นตรงกับกลุ่มบริหารงานวิชาการ
ซึ่งจะท าการนิเทศงานทุกฝ่ายในโรงเรียน โดยคณะกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนประกอบด้วย
ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มสาระฯ หัวหน้างานและครูผู้นิเทศ 
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ภาพที่ 3 โครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ข้ึนตรงกับกลุ่มบริหารงานวิชาการ 
          3.3) การจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนในแต่ละกลุ่มงาน 

                 การจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนในแต่ละกลุ่มงานซึ่งจะท าการนิเทศงาน
ฝ่ายต่าง ๆ ในกลุ่มงานนั้น ๆ โดยคณะกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนประกอบด้วยรองผู้อ านวยการ
โรงเรียน ผู้ช่วยรองผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้างานและครูผู้นิ เทศ การจัดโครงสร้างงานนิเทศ 
ในรูปแบบนี้จะเหมาะสมกับโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่หรือขนาดใหญ่พิเศษ เนื่องด้วยการจัดโครงสร้าง
ลักษณะนี้ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะสามารถแก้ไขปัญหา ให้ค าปรึกษา ติดตามได้
อย่างเฉพาะเจาะจงและรวดเร็ว 

 

ภาพที่ 4 โครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนในแต่ละกลุ่มงาน 
 
                 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าโครงสร้างการจัดนิเทศภายในโรงเรียนมีความจ าเป็นต่อ
การด าเนินงานนิเทศภายในโรงเรียน ทั้งนี้สามารถจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนได้ 3 รูปแบบ 
ได้แก่ การจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนที่ข้ึนตรงกับผู้อ านวยการ การจัดโครงสร้างงานนิเทศ
ภายในโรงเรียนที่ขึ้นตรงกับกลุ่มบริหารงานวิชาการ และการจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนใน
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แต่ละกลุ่มงาน ขึ้นอยู่กับแต่ละโรงเรียนอาจจะมีโครงสร้างการด าเนินการนิเทศภายในโรงเรียน
แตกต่างกันไปตามบริบท ปริมาณภาระงานและขนาดของโรงเรียนเป็นส าคัญ 
 

4) กระบวนการนิเทศภายในโรงเรียน 
          ในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยก าหนดกระบวนการนิเทศภายในโรงเรียนตามแนวคิดของ 

จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ ได้แก่ การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ
การวางแผนการนิเทศ การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ การปฏิบัติการนิเทศ และการประเมินผล
การนิเทศ โดยมีนักวิชาการได้กล่าวถึงข้ันตอนต่าง ๆ ไว้ดังนี้ 

 
4.1) การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 

                วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ได้กล่าวถึงการศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
ไว้ว่าเป็นการศึกษาความต้องการจ าเป็นและปัญหาความส าคัญของปัญหา สอบถามความต้องการและ
ความสนใจในโครงการนิเทศและวิธีการนิเทศเพ่ือจัดล าดับความจ าเป็นในการปรับปรุงและพัฒนา  

                รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ได้กล่าวถึงการศึกษาสภาพความต้องการ 
การนิเทศไว้ว่าเป็นการศึกษาเพ่ือให้ทราบถึงสภาพจริง สภาพปัญหา แนวทางแก้ไขปัญหาและ 
ความต้องการของการปฏิบัติงานในขณะนั้นเพ่ือก าหนดวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายในการด าเนินการ
ต่อไป โดยการพิจารณาข้อมูลต่าง ๆ เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การสอบถามปัญหาและ 
ความต้องการ การระดมสมองของครู สภาพปัญหาพฤติกรรมนักเรียน เป็นต้น ซึ่งอาจเป็นข้อมูล 
ในเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ แล้วน ามาเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่างและสังเคราะห์ให้เห็น  
ถึงสภาพปัญหาที่จะต้องก าหนดแนวทางแก้ไข ปรับปรุงหรือพัฒนาให้ดีขึ้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
ที่ก าหนด 

                จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้กล่าวถึงการศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศไว้ว่าเป็น
การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการจ าเป็น ด้วยกระบวนการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา 
ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ได้แก่ การก าหนดเป้าหมาย การวิเคราะห์องค์ประกอบที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จ การจัดล าดับความส าคัญ การวิเคราะห์ทางเลือกหรือกิจกรรม และจัดล าดับความส าคัญ 
ของกิจกรรม 

                ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ได้ก าหนดขั้นตอน
การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ ไว้ว่าประกอบด้วย 

                   1. จัดท าข้อมูลสารสนเทศพ้ืนฐาน  
                    2. วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ  
                    3. จัดล าดับและเลือกปัญหาที่เป็นความต้องการจ าเป็นในระดับส าคัญที่สุด    
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                    4. สร้างการรับรู้ระหว่างผู้นิเทศและผู้รับการนิเทศ 
                           Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้กล่าวถึงการศึกษาสภาพ
ความต้องการการนิ เทศไว้ว่าเป็นการรวบรวมข้อมูลทั้ งในอดีตและสภาพปัจจุบันเพ่ือใช้ส าหรับ 
การวิเคราะห์สภาพความต้องการขององค์การ ทั้งนี้การรวบรวมข้อมูลสามารถใช้วิธีการที่หลากหลายเช่น  
                              1. การสนทนากับผู้ที่ปฏิบัติงานผ่านการสอบถามทั้งแบบรายบุคคลและกลุ่ม  
                              2. การสังเกตภาพรวมในโรงเรียนเพ่ือให้ได้ข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
                              3. การศึกษาข้อมลูจากเอกสารทางวิชาการ 
                              4. การพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของผู้ปฏิบัติงาน 
                              5. การใช้แบบสอบถามแบบหลายตัวเลือก แบบปลายเปิด หรือแบบสอบถาม
เพ่ือจัดล าดับความส าคัญเกี่ยวกับความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน 

                จากที่ กล่าวมาสรุป ได้ว่าการศึกษาสภาพความต้องการการนิ เทศเป็น 
การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลจากสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการจ าเป็นเพ่ือจัดล าดับและ
เลือกประเด็นที่มีความส าคัญจ าเป็นที่สุดในการปรับปรุง พัฒนาหรือก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา
ส าหรับการตั้งเป้าหมายในการด าเนินการขององค์การต่อไป ซึ่งการรวบรวมข้อมูลนั้นสามารถใช้
วิธีการที่หลากหลายเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ วิธีการเก็บรวบรวม 
ข้อมูลเช่น การสนทนา การสอบถาม การสังเกต การวิเคราะห์เอกสาร การระดมสมอง เป็นต้น  
เมื่อวิเคราะห์ข้อมูลจนได้ประเด็นที่มีความส าคัญจ าเป็นที่สุดแล้วจะต้องสร้างการรับรู้ระหว่างผู้นิเทศ
และผู้รับการนิเทศเพ่ือวางแผนส าหรับการก าหนดโครงการ วิธีการและกิจกรรมการนิเทศท่ีเหมาะสม 

 
4.2) การวางแผนการนิเทศ 

                วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ได้กล่าวถึงการวางแผนการนิเทศไว้ว่าเป็นการจัดท า
โครงการนิเทศ การวางแผน การก าหนดเป้าหมาย วิธีการและระยะเวลาในการด าเนินการ รวมถึง  
การให้ความรู้ก่อนการนิเทศโดยจะต้องส ารวจความต้องการในการพัฒนาความรู้หรือทักษะการนิเทศ 

                รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ได้กล่าวถึงการวางแผนการนิเทศไว้ว่าเป็นการน า
ข้อมูลจากการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ มาก าหนดกิจกรรมและแนวทาง 
การปฏิบัติงานนิเทศอย่างเป็นขั้นตอนโดยก าหนดรายละเอียดกิจกรรมและจัดล าดับขั้นตอนการปฏิบัติ
แล้วเขียนเป็นโครงการนิเทศประกอบด้วยหลักการ เหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แผนด าเนินการ 
กิจกรรมส าคัญ ปฏิทินปฏิบัติงาน ทรัพยากรที่ต้องการ การประเมินผล และผลที่คาดว่าจะได้รับ 

                จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้กล่าวถึงการวางแผนการนิเทศไว้ว่าเป็นการก าหนด
จุดมุ่ งหมายและแนวทางการปฏิบัติ งานด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ประกอบด้วยการประชุมบุคลากร 
ที่เกี่ยวข้อง การก าหนดวิธีการและกิจกรรม การก าหนดช่วงเวลาปฏิบัติงาน การก าหนดงบประมาณ 
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เครื่องมือและสิ่งอ านวยความสะดวก การก าหนดแนวทางการติดตาม ประเมินและรายงานผล 
                ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ได้ก าหนดขั้นตอน 

การวางแผนการนิเทศไว้ว่าประกอบด้วย 
                   1. ก าหนดแนวทางและวิธีการพัฒนา    
                   2. เลือกแนวทางและวิธีการพัฒนา      
                   3. วางแผนการด าเนินการพัฒนา          

                       3.1 ประชุมเตรียมการนิเทศ          
                       3.2 สร้างคณะนิเทศ         
                       3.3 ก าหนดประเด็นการนิเทศ        
                       3.4 ก าหนดระยะเวลาการนิเทศ 
                       3.5 ก าหนดวิธีการนิเทศและกิจกรรมการนิเทศ 

                   4. จัดท าแผนนิเทศ  
                           Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้ ก ล่ า วถึ งก ารวางแผ น 
การนิเทศไว้ว่าเป็นการระบุจ านวนความต้องการจ าเป็นเพ่ือจัดกลุ่มความต้องการและก าหนด
เป้าหมายในการบรรลุความต้องการนั้น ๆ แล้วจึงก าหนดเป็นแนวปฏิบัติ ที่จะน าไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายดังกล่าว รวมถึงการวิเคราะห์โอกาสที่จะเกิดปัญหาในการปฏิบัติงานเพ่ือก าหนด 
แนวทางการป้องกันการเกิดปัญหา 

                จากที่ กล่ าวมาสรุปได้ว่าการวางแผนการนิ เทศเป็นการน าข้อมูลจาก 
การวิ เคราะห์สภาพปัจจุบัน  ปัญหาและความต้องการการนิ เทศ  มาจัดท าโครงการนิ เทศ 
ซึ่งประกอบด้วยหลักการและเหตุผล วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แผนการปฏิบัติการนิเทศ วิธีการและ
กิจกรรมการนิเทศ ปฏิทินปฏิบัติงาน งบประมาณ สื่อและเครื่องมือการนิเทศ การประเมินผล  
และผลที่คาดว่าจะได้รับ โดยจะต้องมีการก าหนดรายละเอียดกิจกรรมในแต่ละขั้ นตอนให้ชัดเจน 
รวมถึงการให้ความรู้ก่อนการนิเทศแก่บุคลากรที่เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างผู้นิเทศ
และผู้รับการนิเทศในวิธีการ กิจกรรม การใช้สื่อและเครื่องมือการนิเทศ ตลอดจนวิธีการประเมินผล
การนิเทศเพ่ือให้พร้อมต่อการปฏิบัติการนิเทศต่อไป 

 
4.3) การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 

                รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ได้กล่าวถึงการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
ไว้ว่าเป็นขั้นตอนที่จะช่วยให้ทราบถึงคุณภาพและสาเหตุของปัญหาในการจัดการศึกษาของโรงเรียน  
น ามาซึ่งแนวทางในการส่งเสริม สนับสนุน หรือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ รวมถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
การท างานของครูให้มีประสิทธิภาพ โดยสื่อการนิเทศนั้นเป็นสิ่งที่ช่วยในการแก้ไขปัญหาหรือพิจารณา
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การท างานของครู และเครื่องมือการนิเทศนั้นเป็นสิ่งที่ใช้ในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้รับ  
การนิเทศ สื่อและเครื่องมือนิเทศแบ่งเป็น 

                   1. สื่อและเครื่องมือส าหรับการตรวจสอบคุณภาพการศึกษา ได้แก่
แบบทดสอบ แบบสอบถาม แบบส ารวจ แบบประเมินและแบบสังเกตการสอน  

                   2. สื่อและเครื่องมือส าหรับการส่งเสริมคุณภาพการศึกษา  
                      2.1 สื่อและเครื่องมือนิเทศเพ่ือป้องกัน เช่น การใช้บทบาทสมมติเพ่ือช่วย

ให้ผู้รับการนิเทศวิเคราะห์ปัญหาและก าหนดทางเลือกในการปรับปรุงพฤติกรรมเพ่ือระงับหรือ 
ลดความรุนแรงของปัญหา เป็นต้น 

                      2.2 สื่อและเครื่องมือนิเทศเพ่ือแก้ไข เช่น การนิเทศเอกสารโดยเอกสาร
แบ่ งเป็นเอกสารหลักสูตร ได้แก่  คู่มือครูและแผนการสอน และเอกสารเสริมการเรียน ได้แก่  
ชุดการเรียน แบบเรียนส าเร็จรูป ใบงาน หนังสืออ่านประกอบ เอกสารเผยแพร่วิชาการและวารสารนิเทศ 

                      2.3 สื่อและเครื่องมือนิเทศเพ่ือก่อ เช่น ศูนย์วิชาการ ชุดฝึกอบรม เป็นต้น 
                      2.4 สื่อและเครื่องมือนิเทศเพ่ือสร้างสรรค์ เช่น นิทรรศการ โสตทัศนูปกรณ์ 

เป็นต้น 
                จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้กล่าวถึงการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศไว้ว่าเป็น

ปัจจัยส าคัญที่ผู้นิเทศจะใช้เป็นตัวกลางในการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ไปสู่ผู้รับการนิเทศ 
ควบคู่กับการใช้เทคนิคหรือวิธีการนิเทศต่าง ๆ ทั้งนี้วิธีการนิเทศแต่ละรูปแบบจะเหมาะสมกับสื่อและ
เครื่องมือที่แตกต่างกัน ผู้นิเทศจึงต้องมีความรู้ความเข้าใจในการสร้างและการเลือกใช้สื่อและ
เครื่องมือให้เหมาะสมเพ่ือให้การนิเทศเกิดประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยประเภทของสื่อ
และเครื่องมือการนิเทศมีดังนี้ 

                   1. สื่อการนิเทศ เป็นสิ่งที่ช่วยกระตุ้นและสร้างความเข้าใจให้กับผู้รับการนิเทศ
ให้เกิดการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยสามารถแบ่งประเภทของสื่อการนิเทศได้ดังนี้ 

                      1.1 สื่อประเภทสิ่งตีพิมพ์ ได้แก่ เอกสาร ต ารา คู่มือการปฏิบัติงาน 
                      1.2 สื่อประเภททัศนวัสดุ ได้แก่ หุ่นจ าลอง รูปภาพ แผนภูมิ 
                      1.3 สื่อประเภทโสตทัศนวัสดุ ได้แก่ วิทยุ โทรทัศน์ ภาพยนตร์ 
                      1.4 สื่อประเภทคอมพิวเตอร์ ได้แก่  หนังสืออิเล็กทรอนิกส์  การใช้

อินเทอร์เน็ต การน าเสนอด้วยคอมพิวเตอร์ 
                   2. เครื่องมือนิเทศ เป็นสิ่งที่ผู้นิเทศใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ

ปัญหาและพฤติกรรมทั้งก่อน ระหว่างและหลังการนิเทศสิ้นสุดลง ตัวอย่างของเครื่องมือนิเทศเช่น  
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                      2.1 แบบสอบถาม ใช้ส าหรับการเก็บข้อมูล เช่น การสอบถามความต้องการ
นิเทศ การสอบถามความคิดเห็น การประเมินการอบรม เป็นต้น โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น  
2 ประเภท ได้แก่ แบบสอบถามปลายเปิดและปลายปิด 

                      2.2 แบบสัมภาษณ์  ใช้ส าหรับการเก็บข้อมูลจากการสนทนาแบบมี
จุดมุ่งหมายที่แน่นอน โดยแบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบไม่มี
โครงสร้างแน่นอนและแบบมีโครงสร้าง 

                      2.3 แบบสังเกต ใช้ส าหรับการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น 
การสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงาน การสังเกตพฤติกรรมการมีส่วนร่วม เป็นต้น โดยแบบสังเกตแบ่ง
ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ แบบสังเกตแบบมสี่วนร่วม แบบไม่มีส่วนร่วมและแบบกึ่งมีส่วนร่วม 

                ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ได้กล่าวถึงการสร้างสื่อ
และเครื่องมือการนิเทศไว้ว่าสื่อเป็นสิ่งที่จะช่วยให้การนิเทศนั้นบรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพ 
ส่วนเครื่องมือเป็นสิ่งที่จะช่วยเก็บข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ ของผู้รับการนิเทศ โดยผู้นิเทศสามารถ
น าข้อมูลมาเทียบกับผลที่เกิดขึ้นเพ่ือใช้ก าหนดแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานได้ โดยการสร้าง
สื่อและเครื่องมือการนิเทศมีรายละเอียดดังนี้ 

                   1. การสร้างสื่อที่ท าให้การนิเทศบรรลุวัตถุประสงค์ ควรเป็นสื่อที่สอดคล้อง
กับยุคศตวรรษที่ 21 ที่มุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การใช้แอปพลิเคชันใน 
การติดต่อสื่อสาร การใช้วิดีทัศน์ การประชุมออนไลน์ การใช้สื่อสังคมออนไลน์ เป็นต้น 

                   2. การสร้างเครื่องมือการนิเทศเพ่ือเก็บข้อมูลส าหรับการพัฒนาแนวทาง 
การแก้ไขปัญหาและตรวจสอบติดตามความก้าวหน้าของการด าเนินงาน และการประเมินผล 
การด าเนินงาน ควรเป็นเครื่องมือที่มีคุณภาพ ใช้งานง่าย เก็บข้อมูลได้ตรงกับปัญหา 

                จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศเป็นปัจจัยที่จะช่วย
ให้การนิเทศนั้นบรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพควบคู่กับการใช้เทคนิคหรือวิธีการนิเทศ  
ซึ่งผู้นิเทศจะต้องมีความรู้ความเข้าใจในการสร้างและเลือกใช้สื่อและเครื่องมือให้เหมาะสมสอดคล้อง
กับเทคโนโลยีในยุคศตวรรษที่ 21 เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการส่งเสริม สนับสนุน แก้ไขปัญหา 
รวมถึงการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โดยสื่อและเครื่องมือการนิเทศ
นั้นสามารถแบ่งออกเป็นประเภทต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

                   1. สื่อการนิเทศ เป็นตัวกลางในการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ประสบการณ์
ไปสู่ผู้รับการนิเทศท าให้เกิดการเรียนรู้และเสริมสร้างคุณลักษณะที่พึงประสงค์ โดยสามารถแบ่ง
ประเภทของสื่อการนิเทศได้ดังนี้ 

                      1.1 สื่อประเภทสิ่งตีพิมพ์ ได้แก่ เอกสาร ต ารา คู่มือการปฏิบัติงาน 
หนงัสืออ่านประกอบ เอกสารเผยแพร่วิชาการและวารสารนิเทศ 
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                      1.2 สื่อประเภททัศนวัสดุ ได้แก่ หุ่นจ าลอง รูปภาพ แผนภูมิ นิทรรศการ 
                      1.3 สื่อประเภทโสตทัศนวัสดุ ได้แก่ วิทยุ โทรทัศน์ ภาพยนตร์ 
                      1.4 สื่อประเภทคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต ได้แก่ หนังสืออิเล็กทรอนิกส์

แอปพลิเคชันในการติดต่อสื่อสาร การประชุมและสังคมออนไลน์  
                   2. เครื่องมือนิเทศ เป็นสิ่งที่ผู้นิเทศใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสภาพ

ปัญหาและพฤติกรรมทั้งก่อน ระหว่างและหลังการนิเทศสิ้นสุ ดลง เพ่ือใช้ในการพัฒนาแนวทาง 
การแก้ไขปัญหาและตรวจสอบติดตามความก้าวหน้าและประเมินผล ซึ่งควรเป็นเครื่องมือที่มีคุณภาพ 
ใช้งานได้ง่าย เก็บข้อมูลได้ตรงกับปัญหาหรือความต้องการ ตัวอย่างของเครื่องมือนิเทศเช่น 
แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ แบบสังเกต แบบประเมิน เป็นต้น 

4.4) การปฏิบัติการนิเทศ 
                           การปฏิบัติการนิ เทศเป็นการปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการที่วางไว้  
โดยจะต้องค านึงถึงขั้นตอน รูปแบบ กิจกรรมและเทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียนที่เหมาะสม  
โดยมีนักวิชาการได้กล่าวถึงข้ันตอน รูปแบบ กิจกรรมและเทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 
 

                4.4.1) ขั้นตอนการปฏิบัติการนิเทศภายในโรงเรียน 
                                    วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ได้กล่าวถึงการปฏิบัติการนิเทศไว้ว่าเป็น 
การให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน ส่งเสริม เพื ่อปรับปรุงและพัฒนาผู ้รับการนิเทศด้วยวิธีการ 
พูด ชี้แนะ ร่วมปฏิบัติ ร่วมแก้ปัญหาหรือให้ความช่วยเหลือ โดยใช้รูปแบบและกิจกรรมการนิเทศ  
                                    รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ได้กล่าวถึงการปฏิบัติการนิเทศไว้ว่าเป็น 
การปฏิบัติตามแผนงานหรือโครงการที่วางไว้ โดยผู้บริหารโรงเรียนหรือผู้นิเทศจะต้องน าหลักการ 
เทคนิค ทักษะ สื่อและเครื่องมือนิเทศ มาปรับใช้ให้เหมาะสม  ซึ่งควรด าเนินการดังนี้ 
                                      1. การเตรียมความพร้อมก่อนการนิเทศ โดยการจัดประชุมคณะ
ปฏิบัติงานเพื่อสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการ กิจกรรม สื่อ เครื่องมือ การประเมินผลและสรุปผล 
                                      2. การปฏิบัติการนิเทศ โดยการด าเนินกิจกรรมตามที่ก าหนดไว้ใน
โครงการนิเทศ ซึ่งการพิจารณาลักษณะการนิเทศจะแบ่งเป็น 2 กรณี คือ กรณีของผู้นิเทศสามารถ
แบ่งเป็น 2 แบบ คือ การนิเทศทางตรงและการนิเทศทางอ้อม และกรณีของผู้รับการนิเทศสามารถ
แบ่งเป็น 2 แบบ คือ การนิเทศเป็นรายบุคคลและการนิเทศเป็นกลุ่ม 
                                    จุไรรัตน์  สุดรุ่ง (2559) ได้กล่าวถึงการปฏิบัติการนิ เทศไว้ว่าเป็น 
การด าเนินการตามแผนและโครงการ โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอนคือ 
                                      1. การเตรียมการ  
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                                         1.1 การจัดท ารายละเอียดการปฏิบัติงาน เป็นการก าหนดงานย่อย
ที่ต้องปฏิบัติเพ่ือให้ทราบภาระงานและระยะเวลาในการด าเนินการ  
                                         1.2 การประสานงานกับผู้เกี่ยวข้องในการด าเนินงาน เป็นการน า
รายละเอียดการปฏิบัติงานมาส ารวจเพ่ือแต่งตั้งบุคลากรให้เหมาะสมกับงานที่ระบุไว้ แล้วจึงจัดท า
ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงานของโครงการและประสานงานกับผู้เกี่ยวข้องในการด าเนินงาน
ดังกล่าวเพ่ือประชุม ชี้แจง ปรึกษาและเตรียมงาน 
                                      2. การลงมือปฏิบัติ 
                                         2.1 การปฏิบัติงานตามที่ก าหนดไว้โดยการมอบหมายให้บุคลากร
ปฏิบัติงานเพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ 
                                         2.2 การติดตาม ควบคุมและก ากับงาน เพ่ือดูแลและช่วยเหลือ
สนับสนุนให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามโครงการท่ีก าหนดไว้ รวมถึงการช่วยแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
                                         2.3 การประสานสัมพันธ์เป็นการประสานงานกันระหว่างบุคคล  
เช่น เพ่ือนร่วมงานต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บริหารต่อครู และผู้บริหารต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
                                         2.4 การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นการเพ่ิม
พลังการท างานให้สูงขึ้นผ่านการเป็นที่ปรึกษาที่ดี การเปิดโอกาสให้สมาชิกได้แสดงความคิดเห็น  
การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และการสร้างการยอมรับในความส าเร็จของงาน 
                                         2.5 การรายงานผลการปฏิบัติงาน เป็นการรายงานผลระหว่าง
ด าเนินการหรือเมื่อสิ้นสุดการด าเนินการ 
                                    ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ได้ก าหนด
ขั้นตอนการปฏิบัติการนิเทศไว้ว่าประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ การประชุมเตรียมการก่อนการนิเทศ 
การปฏิบัติการนิเทศ การสะท้อนผลการนิเทศ การปรับปรุงและพัฒนาการด าเนินงาน  
                                    Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้ กล่ าวถึ งการปฏิ บั ติ 
การนิเทศไว้ว่าประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 
                                      1. การเตรียมความพร้อม เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันส าหรับ
โปรแกรมการพัฒนาวิชาชีพ  
                                      2. การจัดหาทรัพยากร เป็นการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น เช่น คู่มือ 
การปฏิบัติงาน สื่อและเครื่องมือ ตลอดจนการจัดโครงสร้างที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน 
                                      3. การเริ่มด า เนิน งาน เป็นการฝึกทักษะต่าง ๆ  ที่ จ า เป็ นต่อ 
การปฏิบัติงานโดยจะต้องได้รับการสนับสนุนเชิงโครงสร้างจากผู้บริหารหรือผู้ที่เก่ียวข้อง 
                                      4. การด าเนินงานเต็มรูปแบบ  เป็นการปฏิบัติ งานที่ เป็นปกติ 
ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับบริบททางการศึกษานั้น ๆ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
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                                      5. การปรับปรุงการด าเนินงานอย่างต่อเนื่อง เป็นการปรับปรุง 
การปฏิบัติงานตามบริบททางการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปโดยอาศัยการเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ  
เช่น ผลการปฏิบัติงาน ผลการให้ข้อมูลย้อนกลับ เป็นต้น 
                                    จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการปฏิบัติการนิ เทศเป็นการปฏิบัติตาม
แผนงานหรือโครงการที่วางไว้เพ่ือช่วยเหลือ สนับสนุน ส่งเสริม ปรับปรุ งและพัฒนาผู้รับการนิเทศ 
ด้วยรูปแบบ วิธีการและกิจกรรมการนิเทศต่าง ๆ โดยการปฏิบัติการนิเทศประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
                                      1. การเตรียมความพร้อม เป็นการจัดท ารายละเอียดการปฏิบัติงาน  
จากนั้นจึงน ารายละเอียดมาแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินงานและประสานงานกับผู้เกี่ยวข้องใน 
การสร้างความเข้าใจเก่ียวกับวิธีการ กิจกรรม สื่อ เครื่องมือ การประเมินผล การสรุปและรายงานผล  
                                      2. การปฏิบัติการนิเทศ เป็นการด าเนินกิจกรรมตามที่ก าหนดไว้  
โดยในช่วงเริ่มต้นอาจเป็นการฝึกทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน จากนั้นจึงเริ่มปฏิบัติงานเต็ม
รูปแบบ ซึ่งผู้นิเทศควรที่จะรับทราบปัญหาและความต้องการของผู้รับการนิเทศ แล้วจึงน าปัญหาหรือ 
ความต้องการมาพิจารณาหาทางช่วยเหลือ แก้ไขและสนับสนุนต่อไป ทั้งนี้ควรมีการเสริมสร้าง 
ขวัญก าลังใจ เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน  
 

                4.4.2) รูปแบบการนิเทศภายในโรงเรียน 
                                   วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ได้เสนอรูปแบบการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 
                                      1. การนิเทศแบบมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Supervision) 
เป็นการนิเทศท่ีผู้นิเทศจะต้องสร้างความรู้สึกพึงพอใจให้กับผู้รับการนิเทศ  
                                      2. การนิเทศแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Supervision) เป็นการนิเทศ
ที่ผู้นิเทศจะเข้าควบคุม ตรวจสอบและดูแลการปฏิบัติงานของผู้รับการนิเทศให้ประสบความส าเร็จ 
                                      3. การนิเทศแบบทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Supervision) 
เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศท าหน้าที่สนับสนุนและแสดงความสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้รับการนิเทศเพ่ือสร้าง
บรรยากาศที่เป็นมิตรในการปฏิบัติงาน 
                                      4. การนิเทศแบบสนับสนุน (Supportive Supervision) เป็นการนิเทศ 
ที่ผู้นิเทศและผู้รับการนิเทศจะต้องปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และสร้างความเชื่อใจใน 
กันและกัน ส่งผลให้เกิดความเป็นมิตรที่ดีต่อกัน  
                                      5. การนิเทศแบบหลากหลายวิธีการ (Differentiated Supervision) 
เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศใช้วิธีการนิเทศที่หลากหลายสอดคล้องกับปัญหา ความต้องการ ระดับ 
ความรู้ความสามารถ ภาระหน้าที่และแรงรูงใจของผู้รับการนิเทศ 
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                                      6. การนิ เทศแบบพัฒนาตนเอง (Self-Directed Development) 
เป็นการนิเทศที่ เหมาะกับผู้รับการนิเทศที่ มีความรู้ความสามารถและต้องการที่จะพัฒนางาน 
ด้วยตนเองเพ่ือให้ผู้รับการนิเทศมีความพร้อมและมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองอย่างอิสระ 
                                      7. การนิเทศแบบพัฒนาการ (Developmental Supervision) เป็น
การนิเทศที่ค านึงถึงหลักพัฒนาการ ธรรมชาติ ศักยภาพและความแตกต่างกันของมนุษย์เป็นส าคัญ 
โดยเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนสามารถพัฒนาตนเองได้ มีความสามารถและความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน  
                                   จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้เสนอรูปแบบการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 
                                      1. การนิเทศทางตรง (Direct Supervision) เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศ
เข้าไปมีส่วนร่วมในการแนะน าและชี้แนะผู้รับการนิเทศโดยตรง เนื่องด้วยผู้นิเทศเป็นผู้ที่มีต าแหน่ง 
ความรู้และความเชี่ยวชาญสูงกว่าผู้รับการนิเทศ  
                                      2. การนิเทศทางอ้อม (Nondirective Supervision) เป็นการนิเทศ 
ที่ผู้นิเทศจะเป็นผู้ช่วยคิดหาแนวทางและกระตุ้นให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน โดยยึดหลักว่าผู้รับการนิเทศเป็นผู้รู้ดีและเชี่ยวชาญที่สุดในประเด็นปัญหานั้น ๆ  
                                      3. การนิเทศเดี่ยว (Individual Supervision) เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศ
จะต้องมีความเชี่ยวชาญเฉพาะกรณีเพ่ือให้สามารถช่วยเหลือผู้รับการนิเทศเป็นรายบุคคลได้เหมาะสม 
                                      4. การนิเทศกลุ่ม (Group Supervision) เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศมี
บทบาทในการประสานความร่วมมือและอ านวยความสะดวกให้ผู้รับการนิเทศเกิดปฏิสัมพันธ์ภายใน
กลุ่มเพ่ือสร้างแหล่งเรียนรู้ที่มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ที่หลากหลายและเกิดการแก้ปัญหาร่วมกัน 
                                      5. การนิ เทศแบบพัฒนาตนเอง (Self-directed Development) 
เป็นการนิเทศท่ีผู้รับการนิเทศสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างอิสระตามแผนการที่ได้วางไว้ 
                                   Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้เสนอรูปแบบการนิเทศ
ภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 
                                      1. การนิเทศแบบชี้น าควบคุม (Directive Control Supervision) 
เป็นการนิเทศท่ีผู้นิเทศจะต้องเป็นผู้ระบุปัญหาของผู้รับการนิเทศ  
                                      2. การนิเทศแบบชี้น าให้ข้อมูล (Directive Informational Supervision) 
เป็นการนิเทศท่ีผู้นิเทศจะก าหนดทางเลือกแก้ปัญหาให้ผู้รับการนิเทศได้เลือกและตัดสินใจด้วยตนเอง  
                                      3. การนิเทศแบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborative Supervision) เป็น
การนิเทศที่ผู้นิเทศและผู้รับการนิเทศร่วมกันแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้รับการนิเทศได้น าเสนอและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งผู้นิเทศจะต้องรับฟังด้วยความจริงใจ แล้วจึงหาทางแก้ปัญหาร่วมกัน 
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                                      4. การนิเทศแบบไม่ชี้น า (Nondirective Supervision) เป็นการนิเทศ
ที่เชื่อว่าผู้รับการนิเทศเป็นผู้รู้ปัญหาดีที่สุดและสามารถปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองได้ 
โดยมีผู้นิเทศเป็นผู้ช่วยในการคิดและให้ข้อเสนอแนะต่อยอดจากความคิดของผู้รับการนิเทศ 
                                      5. การนิเทศแบบพัฒนาการ (Developmental Supervision) เป็น
การนิเทศแบบบูรณาการวิธีการนิเทศที่เหมาะสมโดยพิจารณาจากวัยวุฒิและความเชี่ยวชาญ 
                                   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่ามีนักวิชาการได้กล่าวถึงรูปแบบการนิเทศภายใน
โรงเรียนไว้อย่างหลากหลาย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้สรุปรูปแบบการนิเทศภายในโรงเรียนที่เหมาะสมกับ 
การนิเทศงานภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 
                                      1. การนิเทศทางตรง เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศมีส่วนร่วมโดยตรงใน 
การให้ค าแนะน าและเสนอข้อชี้แนะแก่ผู้รับการนิเทศ 
                                      2. การนิเทศทางอ้อม เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศช่วยคิดหาแนวทางและ
กระตุ้นให้ผู้รับการนิเทศเกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองให้เหมาะสม 
                                      3. การนิเทศเดี่ยว เป็นการนิเทศท่ีผู้นิเทศจะต้องให้ความช่วยเหลือแก่
ผู้รับการนิเทศเป็นรายบุคคล 
                                      4. การนิเทศกลุ่ม เป็นการนิเทศท่ีผู้นิเทศจะต้องประสานความร่วมมือ
ให้ผู้รับการนิเทศสร้างปฏิสัมพันธ์ในกลุ่มเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์และร่วมกันแก้ปัญหา 
                                      5. การนิเทศแบบพัฒนาตนเอง เป็นการนิเทศที่ผู้รับการนิเทศพัฒนา
ตนเองอย่างอิสระตามโดยใช้วิธีการที่หลากหลายตามความต้องการของตน 
                                      6. การนิเทศแบบมนุษยสัมพันธ์ เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศจะสร้าง 
ความพึงพอใจให้กับผู้รับการนิเทศโดยท าให้ผู้รับการนิเทศเห็นถึงความส าคัญและประโยชน์ของตน 
                                      7. การนิเทศแบบวิทยาศาสตร์ เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศจะต้องควบคุม 
ติดตาม ตรวจสอบและดูแลการปฏิบัติของผู้รับการนิเทศให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
                                      8. การนิเทศแบบทรัพยากรมนุษย์ เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศท าหน้าที่
สนับสนุนให้ผู้รับการนิเทศสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจและสร้างสรรค์ 
                                      9. การนิเทศแบบสนับสนุน เป็นการนิเทศท่ีผู้นิเทศและผู้รับการนิเทศ
จะต้องปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลที่มีความหมายเกิดความเข้าใจและร่วมกันแก้ปัญหาต่าง ๆ  
                                      10. การนิเทศแบบหลากหลายวิธีการ เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศใช้
วิธีการนิเทศที่หลากหลายเพื่อให้เกิดความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
                                      11. การนิเทศแบบพัฒนาการ เป็นการนิเทศที่ค านึงถึงความแตกต่าง
กันของมนุษย์โดยการเลือกวิธีการนิเทศที่เหมาะสมกับวัยวุฒิ ความเชี่ยวชาญและความรับผิดชอบ 
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                                      12. การนิเทศแบบชี้น าควบคุม เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศจะเป็นผู้ระบุ
ปัญหา สาเหตุ การแก้ไขปัญหา ความคาดหวัง แผนการปฏิบัติงาน และการติดตาม  
                                      13. การนิเทศแบบชี้น าให้ข้อมูล เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศจะก าหนด
ทางเลือกในการแก้ปัญหาให้ผู้รับการนิเทศได้เลือกและตัดสินใจด้วยตนเอง  
                                      14 การนิเทศแบบร่วมมือร่วมใจ เป็นการนิเทศที่ผู้นิเทศและผู้รับ 
การนิเทศร่วมกันแก้ปัญหาโดยเปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนความเห็นแล้วจึงหาทางแก้ปัญหาร่วมกัน 
                                      15. การนิเทศแบบไม่ชี้น า เป็นการนิเทศท่ีเชื่อว่าผู้รับการนิเทศเป็นผู้รู้
ปัญหาดีที่สุดและสามารถปรับปรุง เปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองได้ โดยมีผู้นิเทศเป็นผู้ช่วย 
 

                4.4.3) กิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียน 
                                   กิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนมีหลากหลายกิจกรรม ซึ่งกิจกรรม 
ที่สามารถน าไปใช้ในการนิเทศงานภายในโรงเรียนได้มีดังต่อไปนี้ 
                                   วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ได้เสนอกิจกรรมนิเทศภายในโรงเรียนที่สามารถ
ปรับใช้ในการนิเทศงานได้คือ การประชุมปฏิบัติการ การเผยแพร่เอกสาร ความรู้ทางวิชาการและ
ผลงานวิจัย การสัมมนาวิชาการ การร่วมกันแก้ปัญหา กลุ่มศึกษาความรู้ การโค้ช เป็นต้น 
                                   จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้เสนอกิจกรรมนิเทศภายในโรงเรียนที่สามารถ
ปรับใช้ในการนิเทศงานได้คือ การประชุมก่อนเปิดเรียน การปฐมนิเทศ การให้ค าปรึกษาแนะน า  
การอบรม การประชุมปฏิบัติการ การสัมมนา การระดมความคิด การจัดทัศนศึกษา การวิจัย 
เชิงปฏิบัติการ การเขียนเอกสาร/บทความทางวิชาการ และการจัดนิทรรศการ 
                                   ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ได้เสนอกิจกรรม
นิ เทศภายในโรงเรียนที่สามารถปรับใช้ ในการนิ เทศงานได้คือ การประชุม การปฐมนิ เทศ  
การให้ค าปรึกษา การประชุมปฏิบัติการ การอบรม การสัมมนา การระดมความคิด การศึกษาเอกสาร
วิชาการ การศึกษาดูงาน และการเขียนเอกสารหรือทดสอบทางวิชาการ 
                                   John M. Gwynn (1974) อ้างถึงใน จุ ไรรัตน์  สุดรุ่ง (2559) ได้แบ่ ง
กิจกรรมการนิเทศออกเป็น 2 ประเภท โดยมีกิจกรรมที่สามารถปรับใช้ในการนิเทศงานได้ดังนี้ 
                                      1. กิจกรรมการนิเทศเป็นกลุ่มซึ่งประกอบด้วยการตั้งคณะกรรมการ 
กลุ่มท างาน การศึกษาวิชาการ การศึกษานอกสถานที่  การฟังค าบรรยาย การอ่านเฉพาะเรื่อง  
การจัดข่าวสารนิเทศ และการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
                                      2. กิจกรรมการนิเทศเป็นรายบุคคลซึ่งประกอบด้วย การปรึกษาหารือ 
และการประเมินตนเอง 
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                                   Ben M. Harris (1985) อ้างถึงใน จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้เสนอกิจกรรม
การนิเทศไว้ โดยมีกิจกรรมที่สามารถปรับใช้ในการนิเทศงานได้คือ การบรรยาย การบรรยายประกอบสื่อ 
การประชุมกลุ่ม การดูภาพยนตร์หรือโทรทัศน์ การจัดนิทรรศการเกี่ยวกับอุปกรณ์และสื่อต่าง ๆ  
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง การสัมภาษณ์เฉพาะเรื่อง การสัมภาษณ์ทางอ้อม การอภิปราย  
การอ่าน การระดมสมอง การบันทึกวิดีโอเทปและการถ่ายภาพ การจัดท าเครื่องมือทดสอบ การประชุม
กลุ่มย่อย การจัดทัศนศึกษา การเขียน และการปฏิบัติตามค าแนะน า 
                                   จากท่ีกล่าวมาสรุปได้ว่ามีนักวิชาการได้กล่าวถึงกิจกรรมการนิเทศภายใน
โรงเรียนไว้อย่างหลากหลาย ทั้งนี้ผู้วิจัยได้สรุปกิจกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนที่เหมาะสมกับนิเทศงาน 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก ่
                            1. กิจกรรมการนิเทศแบบรายบุคคลซึ่งประกอบด้วยการปฐมนิเทศ 
การเขียนและเผยแพร่เอกสารทางวิชาการ การวิจัยเชิงปฏิบัติการ การทดสอบทางวิชาการ การให้
ค าปรึกษาแนะน า การประเมินตนเอง การดูภาพยนตร์หรือโทรทัศน์ การสัมภาษณ์ การอ่าน การโค้ช 
การปฏิบัติตามค าแนะน า การบันทึกวิดีโอเทปและการถ่ายภาพ  
                            2. กิจกรรมการนิเทศแบบกลุ่มซึ่งประกอบด้วยการประชุมปฏิบัติการ  
การสัมมนาวิชาการ การร่วมกันแก้ปัญหา กลุ่มศึกษาความรู้ การประชุมก่อนเปิดเรียน การอบรม 
การศึกษาดูงาน การจัดนิทรรศการ การตั้งคณะกรรมการกลุ่มท างาน การบรรยายและการอภิปราย 
  

                4.4.4) เทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียน 
                                   เทคนิคการนิ เทศภายในโรงเรียนมีหลากหลายเทคนิค ซึ่งเทคนิค 
ที่สามารถน าไปใช้ในการนิเทศงานภายในโรงเรียนได้มีดังต่อไปนี้ 
                                   วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ไดเ้สนอเทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 
                                      1. การดูแลให้ค าปรึกษาแนะน า (Mentoring) เป็นการพัฒนา
บุคลากรรูปแบบหนึ่งที่ ใช้ในการดูแล ให้ค าปรึกษา และแนะน าบุคลากรที่ เข้าสู่ต าแหน่งใหม่  
ที่ไม่มีความช านาญในหน้าที่ความรับผิดชอบ ผู้ ให้การดูแลให้ค าปรึกษาแนะน าควรเป็นบุคคลที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานมาก มีความสมัครใจที่จะท าหน้าที่ ดูแลเอาใจใส่ช่วยเหลือ คอยให้
ค าปรึกษาและสะท้อนคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง  
                                      2. การโค้ช (Coach Professional Development) เป็นการส่งเสริม
และพัฒนาผู้รับการโค้ชให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง โดยผู้ท าหน้าที่
โค้ชอาจเป็นเพ่ือนร่วมอาชีพหรือผู้เชี่ยวชาญในด้านนั้น ๆ ซึ่งจะต้องปฏิบัติงานร่วมกันในสถานการณ์
จริงด้วยความจริงใจ เชื่อใจซึ่งกันและกัน และพร้อมที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทั้งนี้ผู้ท าหน้าที่โค้ชจะมี
บทบาทคือเป็นผู้ให้ข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ให้บริการสื่อและแหล่งเรียนรู้ ดูแลและให้ค าแนะน า 
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อ านวยความสะดวกและส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการโค้ชนี้มีหลายรูปแบบ เช่น การโค้ช  
โดยผู้เชี่ยวชาญ การโค้ชแบบกระจกเงา การโค้ชเพ่ือพัฒนาปัญญาและความคิด เป็นต้น 
                                   จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้เสนอเทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียนไว้ดังนี้ 
                                      1. การนิเทศแบบให้ค าชี้แนะ (Coaching) เป็นเทคนิคในการส่งเสริม
การเรียนรู้ของผู้รับการนิเทศเพ่ือพัฒนาผู้รับการนิเทศให้มีความรู้ ทักษะ คุณลักษณะและมีศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย โดยยึดหลักการให้ค าชี้แนะคือการให้ทางเลือกแบบ
กว้างเพ่ือให้ผู้รับการนิเทศพิจารณาปรับใช้อย่างเหมาะสม การสนทนาเพ่ือให้ผู้นิเทศและผู้รับ 
การนิเทศใช้ความคิดร่วมกันอย่างอิสระและสร้างสรรค์ และการน าความคิดสู่การปฏิบัติงานจริง  
ผู้นิเทศควรที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ สาธิตและเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้รับการนิเทศ ทั้งนี้การนิเทศ
แบบให้ค าชี้แนะนี้จะให้บทบาทกับผู้บริหารหรือผู้นิเทศที่มีความเชี่ยวชาญโดยจะต้องมีการสาธิตหรือ
ปฏิบัติให้ดูเป็นแบบอย่าง และผู้รับการนิเทศจะต้องปฏิบัติตามค าชี้แนะที่ได้รับ 
                                      2. การนิเทศแบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เป็นเทคนิคในถ่ายทอดข้อมูล
ต่าง ๆ ภายในโรงเรียนจากผู้ที่มีประสบการณ์ในวิชาชีพนั้น ๆ หรือพ่ีเลี้ยงไปสู่บุคลากรใหม่หรือ
บุคลากรที่มีประสบการณ์ในวิชาชีพน้อยกว่าผ่านการให้ค าปรึกษา การชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติตน
และปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมขององค์การ รวมถึงการติดตามและตรวจสอบความรู้  
ความเข้าใจในข้อมูลที่ได้รับด้วย ทั้งนี้ผู้ที่ท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงจะต้องมีทัศนคติเชิงบวก มีความประพฤติดี
และเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในด้านการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงาน โดยการนิเทศแบบพ่ีเลี้ยงนี้สามารถ
ใช้ได้กับการปฏิบัติภาระงานสอนและภาระงานต่าง ๆ ภายในโรงเรียน รูปแบบของการนิเทศแบบ 
พ่ีเลี้ยงมีทั้งแบบเป็นทางการคือการมอบหมายบุคลากรที่มีความเหมาะสมให้เป็นพ่ีเลี้ยงให้กับบุคลากร
ที่บรรจุหรือย้ายมาใหม่ และแบบไม่เป็นทางการคือการเป็นพ่ีเลี้ยงชั่วคราวโดยไม่มีภาระผูกพัน  
                                   Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้เสนอเทคนิคการนิเทศ
ภายในโรงเรียนไว้ได้แก่ การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) ซึ่งเป็นการช่วยเหลือและแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ให้กับบุคลากรใหม่ตามความต้องการจ าเป็นของแต่ละบุคคลโดยอาศัยบุคลากรที่มีประสบการณ์  
มีความสมัครใจ มีทักษะการสื่อสารที่ดี มีความน่าเชื่อถือและได้รับการยอมรับผ่านกระบวนการ
คัดเลือกที่ เชื่อถือได้  โดยบทบาทของพ่ีเลี้ยงคือการสร้างความเชื่อใจ การส่งเสริมและสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดี การให้ข้อมูลย้อนกลับและให้ค าแนะน าเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความมั่นใจในตนเอง 
มีแรงบันดาลใจ มีทักษะการแก้ปัญหา เข้าใจวัฒนธรรมของโรงเรียนและได้รับการยอมรับจากสมาชิก
ในโรงเรียน ความส าคัญของการเป็นพ่ีเลี้ยงคือการช่วยเหลือบุคลากรในปีแรกของการปฏิบัติงาน  
โดยจะต้องมีการแนะน าให้บุคลากรใหม่ได้รู้จักโรงเรียนรวมถึงเพ่ือนร่วมอาชีพ 
                                   จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าเทคนิคการนิเทศภายในโรงเรียนที่สามารถ
น าไปใช้ในการนิเทศงานภายในโรงเรียนได้คือ 
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                                      1. การนิเทศแบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เป็นเทคนิคทางการนิเทศ 
ในการถ่ายทอดประสบการณ์การปฏิบัติงานภายในโรงเรียนจากผู้ที่มีประสบการณ์หรือพ่ีเลี้ยงไปสู่
บุคลากรใหม่หรือบุคลากรที่มีประสบการณ์น้อยให้สอดคล้องตามความต้องการจ าเป็นของแต่ละ
บุคคลผ่านการดูแล ให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือ ส่งเสริมและสนับสนุน การคัดเลือกพ่ีเลี้ยงจะต้อง
เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ มีความสมัครใจ มีทัศนคติเชิงบวก มีทักษะการสื่อสารที่ดี ดูแลเอาใจใส่  
คอยให้ค าปรึกษา มีความประพฤติดีและเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในด้านการปฏิบัติตนและการปฏิบัติงาน 
โดยรูปแบบของการนิเทศแบบพ่ีเลี้ยงมีทั้งแบบเป็นทางการคือการแต่งตั้งบุคลากรที่มีความเหมาะสม
ให้เป็นพี่เลี้ยงและแบบไม่เป็นทางการคือการเป็นพ่ีเลี้ยงชั่วคราวโดยไม่มีภาระผูกพัน 
                                      2. การนิเทศแบบให้ค าชี้แนะ (Coaching) เป็นเทคนิคในการส่งเสริม
และพัฒนาผู้รับการนิเทศให้มีความรู้ ทักษะ คุณลักษณะและมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ โดยยึดหลักการให้ค าชี้แนะแบบกว้างเพ่ือให้ผู้รับการนิเทศพิจารณาทางเลือกแล้วปรับ
ใช้อย่างเหมาะสม ซึ่งผู้ชี้แนะอาจเป็นผู้บริหารหรือผู้นิเทศที่มีความเชี่ยวชาญเพราะจะต้องมีการสาธิต
หรือปฏิบัติงานให้ดูเป็นแบบอย่างแล้วให้ผู้รับการนิเทศปฏิบัติตามค าชี้แนะที่ได้รับ โดยบทบาทของ 
ผู้ชี้แนะคือการเป็นผู้ให้ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล ให้บริการสื่อและแหล่งเรียนรู้  ดูแล ให้ค าแนะน า 
อ านวยความสะดวกและส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงผ่านการจัดประชุม การพบปะสนทนา  
 

4.5) การประเมินผลการนิเทศ 
                วัชรา เล่าเรียนดี  (2556) ได้กล่าวถึงการประเมินผลการนิ เทศไว้ว่าเป็น 

การประเมินผลเพื่อปรับปรุงและพัฒนาโครงการ วิธีนิเทศและผลลัพธ์ของการนิเทศ โดยอาจ
ประเมินจากการวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน การประเมินสมรรถภาพการจัดการเรียน
การสอนของครู การใช้แบบประเมินผลโครงการหรือการใช้แบบสอบถามความคิดเห็น 

                รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ได้กล่าวถึงการประเมินผลการนิเทศไว้ว่าเป็น
ขั้นตอนที่ต้องท าอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปกับการปฏิบัติการนิเทศซึ่งจะช่วยให้ทราบว่าผลการปฏิบัติงาน
เป็นไปตามแผนงาน โครงการ หรือบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่ โดยรูปแบบของการประเมิน 
แบ่งได้เป็น 3 แบบ คือ 

                   1. การประเมินที่มุ่งผล เป็นการประเมินเฉพาะผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
                   2. การประเมินความแตกต่างของสภาพก่อนและหลังด าเนินงานเป็นการประเมิน 
                   3. การประเมินทั้งระบบหรือการประเมินแบบซิป (CIPP Model)  
                      3.1 ประเมินสภาพแวดล้อม เป็นการประเมินโครงการว่าเหมาะสม 

และสอดคล้องกับสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการอย่างเหมาะสมหรือไม่ 
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                      3.2 ประเมินปัจจัย เป็นการประเมินเพ่ือตรวจสอบความพร้อมของปัจจัย 
ที่จะใช้ในโครงการ ได้แก่ เงิน วัสดุ บุคลากร เวลาและวิธีการ 

                      3.3 ประเมินกระบวนการ เป็นการประเมินวิธี  ขั้นตอนและสภาพ 
การท างานว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด 

                      3.4 ประเมินผลที่ได้รับ เป็นการประเมินผลที่ได้จากการปฏิบัติเพ่ือตัดสิน
คุณภาพของโครงการ 

                จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ได้กล่าวถึงการประเมินผลและรายงานผลการนิเทศว่า 
แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 

                   1. การประเมินผลก่อนเริ่มโครงการ คือ การประเมินสิ่งที่ เกี่ยวข้องกับ
นโยบาย ความต้องการจ าเป็น วิเคราะห์ปัญหา ทรัพยากรสิ่งน าเข้า หรือทางเลือก 

                   2. การประเมินผลระหว่างการด าเนินการ คือ การประเมินผลเพ่ือการปรับปรุง
งาน จัดระบบติดตามงาน หรือรายงานความก้าวหน้า  

                   3. การประเมินผลหลังการด าเนินการ คือ การเปรียบเทียบผลผลิตที่คาดหวัง
กับผลที่เกิดข้ึนจริงแล้วจึงประเมินผลสรุปของโครงการ 

                ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562) ได้ก าหนดขั้นตอน 
การประเมินผลและรายงานผลการนิเทศไว้  4 ขั้นตอน ได้แก่ การประเมินความก้าวหน้าของ 
การด าเนินงาน การประเมินผลการนิเทศ การรายงานผลการนิเทศ และการน าผลการนิเทศ 
ไปพัฒนาการนิเทศในครั้งต่อไป 
                           Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ได้กล่าวถึงโปรแกรมการประเมินผล
ว่าควรประเมินโดยศึกษานิเทศก์ คณะผู้บริหารโรงเรียนหรือบุคลากรส่วนกลางมีหน้าที่ประสานงานให้
การประเมินผลบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โปรแกรมการประเมินแบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ  
                              1. การประเมินเพ่ือพัฒนา (Formative Evaluation) เป็นการประเมิน
ระหว่างการด าเนินงานและสามารถประเมินได้อย่างต่อเนื่อง โดยจะเหมาะสมที่สุดเมื่อประเมินในช่วง
เริ่มต้นของการปฏิบัติงานเนื่องจากจะสามารถน าข้อมูลมาใช้ พิจารณาแนวทางการพัฒนา 
ได้ ทั้งนี้วิธีการรวบรวมข้อมูลเช่น การสังเกตภาพรวมในโรงเรียน การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร  
การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การใช้แบบสอบถาม เป็นต้น  
                              2. การประเมินเพ่ือสรุปผล (Summative Evaluation) เป็นการประเมิน
เมื่อสิ้นสุดโปรแกรมหรือระยะเวลาที่ก าหนดเพ่ือตัดสินคุณค่า โดยผลจากการประเมินจะใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการตัดสินใจในการเลือกท่ีจะด าเนินการ ปรับปรุงหรือยกเลิกโปรแกรม  

                จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าการประเมินผลการนิ เทศเป็นการประเมินผล  
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การปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการ ซึ่งควรท าการประเมินอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปกับการ
ปฏิบัติการนิเทศทั้งในระยะก่อนเริ่มโครงการเพ่ือประเมินสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ 
ระยะระหว่างการด าเนินการเพ่ือปรับปรุง ติดตามหรือรายงานความก้าวหน้าของโครงการและระยะ
หลังการด าเนินการเพ่ือเปรียบเทียบสภาพที่คาดหวังกับสภาพที่เกิดขึ้นจริงแล้วจึงประเมินสรุปผล  
เพ่ือให้ผลการประเมินมีความน่าเชื่อถือจึงควรที่จะมีการเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งในเชิงปริมาณและ 
เชิงคุณภาพเกี่ยวกับบุคคล สถานที่หรือเหตุการณ์ต่าง ๆ ด้วยวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่หลากหลาย 
โดยรูปแบบการประเมินตัวอย่างเช่น การประเมินเพ่ือพัฒนาเป็นการประเมินระหว่างการด าเนินงาน
และสามารถประเมินได้อย่างต่อเนื่อง และการประเมินเพ่ือสรุปผลเป็นการประเมินเมื่อสิ้นสุดโครงการ 
 
ตอนที่ 3 บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
 

3.1 ความหมายของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
          ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (2550) ได้ให้ความหมายของบุคลากรสายสนับสนุน 
ไว้ว่าเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่สนับสนุนการสอนซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ สายสนับสนุนวิชาการ 
ที่ปฏิบัติงานในห้องปฏิบัติการหรือปฏิบัติงานด้านวิจัย สายบริหารและธุรการทั่วไปในส านักงาน 
          ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (2554) ได้ให้ความหมายของบุคลากร 
ทางการศึกษาไว้ว่าเป็นผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการหรือปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่อง 
กับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ และการบริหารการศึกษาในโรงเรียน ได้แก่ ผู้ปฏิบัติ
หน้าที่บรรณารักษ์ ผู้ปฏิบัติหน้าที่งานแนะแนว ผู้ปฏิบัติหน้าที่เทคโนโลยีการศึกษา ผู้ปฏิบัติหน้าที่  
งานทะเบียนวัดผลและผู้ปฏิบัติหน้าที่บริหารงานทั่วไปหรือผู้ปฏิบัติหน้าที่ อ่ืนตามที่คณะกรรมการ
ก าหนด 
          Bush & Middlewood (2005) ได้ให้ความหมายของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไว้ว่าเป็น
เจ้าหน้าที่สนับสนุนครูในการจัดการเรียนการสอนและปฏิบัติภาระงานอ่ืนแทนครู เพ่ือให้ครูสามารถ
สอนได้อย่างเต็มที ่
          Whitehorn (2010) ได้ให้ความหมายของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไว้ว่าเป็นเจ้าหน้าที่
ของโรงเรียนที่ช่วยเหลือครูในการปฏิบัติภาระงานนอกเหนือการสอน น ามาซึ่งประสิทธิภาพทาง 
การสอนของครูและการเรียนรู้ของนักเรียน 
          Ministry of Education, New Zealand (2011) ได้ ให้ความหมายของบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาไว้ว่าเป็นเจ้าหน้าที่ที่ให้ความช่วยเหลือและให้บริการที่มีประสิทธิภาพส าหรับการจัด 
การเรียนการสอนและการด าเนินต่าง ๆ ของโรงเรียน รวมถึงการให้บริการทางการศึกษาแก่นักเรียน  
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          Martin & Loomis (2014) ได้ให้ความหมายของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาไว้ว่าเป็น
บุคคลที่มีความรู้หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทางซึ่งจะปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ในโรงเรียน เพ่ือสนับสนุน
ภาระงานสอนและภาระงานนอกเหนือการสอน 
          จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาหมายถึงบุคลากรที่ มีความรู้ 
หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทางของโรงเรียนที่ท าหน้าที่ช่วยเหลือ สนับสนุน และให้บริการครู  
ในการปฏิบัติภาระงานที่เกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน เพ่ือให้ครูสามารถปฏิบัติ
ภาระงานสอนได้อย่างเต็มที่และมีประสิทธิภาพ 
 

3.2 ภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
         ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2560) ได้กล่าวถึง
งานสนับสนุนการจัดการเรียนรู้ว่าเป็นภาระงานที่ประกอบด้วยการปฏิบัติงานพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของสถานศึกษาอันประกอบด้วยงานบริหารวิชาการ งานบริหารงานบุคคล งานบริหาร
งบประมาณ งานบริหารทั่วไป และการมีส่วนร่วมในชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
          Bush & Middlewood (2005) ได้ก าหนดภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาว่า
ประกอบด้วยงานธุรการ งานส านักงาน งานบรรณารักษ์ งานซ่อมบ ารุง งานท าความสะอาด งานดูแล
รักษาความปลอดภัย งานสนับสนุนการสอน งานแนะแนว งานการเงินและบัญชี 
          Whitehorn (2010) ได้ก าหนดภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาว่าประกอบด้วย
งานบรรณารักษ์ งานสนับสนุนการสอน งานพยาบาล งานคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยี งานเลขานุการ 
งานการเงินและงานธุรการ 
          Ministry of Education, New Zealand (2011) ได้ ก าห น ด ภ าระงาน ของบุ ค ล าก ร 
สายสนับสนุนการศึกษาว่าประกอบด้วยงานธุรการและการเงิน งานส านักงานผู้อ านวยการโรงเรียน 
งานประชาสัมพันธ์และเว็บไซต์โรงเรียน งานระดมทรัพยากร งานระบบฐานข้อมูลและทะเบียน
นักเรียนงานซ่อมบ ารุง งานบริการข้อมูลทางการศึกษา งานสนับสนุนการจัดการเรียนการสอน  
งานบรรณารักษ์ งานดูแลรักษาความปลอดภัย งานปฐมพยาบาล งานนโยบายและแผน งานกิจการ
นักเรียน งานส่งเสริมกิจกรรมนอกหลักสูตร งานแนะแนว และงานดูแลโครงการพิเศษของโรงเรียน 
          Martin & Loomis (2014) ได้ก าหนดภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาว่า
ประกอบด้วยงานบรรณารักษ์ งานเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ งานหลักสูตร งานแนะแนว งานจิตวิทยา 
งานพยาบาล งานธุรการ งานดูแลรักษาความปลอดภัย และงานโภชนาการ 
          จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่าบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษานั้นมีภาระงานที่ล้วนเกี่ยวข้องกับ
ภาระงานนอกเหนือการสอนทั้งสิ้น โดยภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานนั้นมีขอบข่ายภาระงานตามงานสนับสนุน 
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การจัดการเรียนรู้ที่ประกอบด้วยการปฏิบัติงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
อันประกอบด้วยงานบริหารวิชาการ งานบริหารงานบุคคล งานบริหารงบประมาณและงานบริหาร
ทั่วไป  
 

ตอนที่ 4 โครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษา 
 
    โรงเรียนเป็นสถานศึกษาที่มีอ านาจหน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ ในการจัดการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 โดยในมาตรา 39 ก าหนดให้กระทรวง
กระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล  
และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
ในเขตพ้ืนที่การศึกษาโดยตรง กระทรวงศึกษาธิการจึงออกกฎกระทรวงว่าด้วย การก าหนดหลักเกณฑ์
และวิธีการกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ให้ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ
หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานด าเนินการกระจายอ านาจการบริหารและ 
การจัดการศึกษาในด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยัง
คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือสถานศึกษาในเรื่องดังต่อไปนี้ 
 

4.1 กลุ่มบริหารวิชาการ 
กลุ่มบริหารวิชาการมีภาระงานทั้งสิ้น 17 งาน ดังนี้ 

 4.1.1 การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตรท้องถิ่น 
  4.1.2 การวางแผนงานด้านวิชาการ 
  4.1.3 การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
  4.1.4 การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 
  4.1.5 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
  4.1.6 การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
  4.1.7 การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
  4.1.8 การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ 
  4.1.9 การนิเทศการศึกษา 
  4.1.10 การแนะแนว 
  4.1.11 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

4.1.12 การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 
  4.1.13 การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์กรอ่ืน 
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  4.1.14 การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน 
สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
  4.1.15 การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา 
  4.1.16 การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพ่ือใช้ในสถานศึกษา 
  4.1.17 การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
 

4.2 กลุ่มบริหารงบประมาณ 
กลุ่มบริหารงบประมาณมีภาระงานทั้งสิ้น 22 งาน ดังนี้ 

 4.2.1 การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณเพ่ือเสนอต่อปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แล้วแต่กรณี 
  4.2.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงิน ตามที่ได้รับจัดสรรงบประมาณจากส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยตรง 
  4.2.3 การอนุมัติการใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร 
   4.2.4 การขอโอนและการขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 

4.2.5 การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 
  4.2.6 การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้งบประมาณ 
  4.2.7 การตรวจสอบติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ 
  4.2.8 การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
  4.2.9 การปฏิบัติงานอ่ืนใดตามท่ีได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพ่ือการศึกษา 
  4.2.10 การบริหารจัดการทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
  4.2.11 การวางแผนพัสดุ 
  4.2.12 การก าหนดรูปแบบรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์ หรือสิ่งก่อสร้างที่  
ใช้เงินงบประมาณเพ่ือเสนอต่อปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน แล้วแต่กรณี 
  4.2.13 การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพ่ือการจัดท าและจัดหาพัสดุ 
  4.2.14 การจัดหาพัสดุ 
  4.2.15 การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 
  4.2.16 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 
  4.2.17 การเบิกเงินจากคลัง 
  4.2.18 การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงิน 
  4.2.19 การน าเงินส่งคลัง 
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  4.2.20 การจัดท าบัญชีการเงิน 
  4.2.21 การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
  4.2.22 การจัดท าหรือจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 
 

4.3 กลุ่มบริหารงานบุคคล 
กลุ่มบริหารงานบุคคลมีภาระงานทั้งสิ้น 20 งาน ดังนี้ 

 4.3.1 การวางแผนอัตราก าลัง 
  4.3.2 การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  4.3.3 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  4.3.4 การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  4.3.5 การด าเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  4.3.6 การลาทุกประเภท 
  4.3.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  4.3.8 การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
  4.3.9 การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
  4.3.10 การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
  4.3.11 การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
  4.3.12 การออกจากราชการ 
  4.3.13 การจัดระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ 
  4.3.14 การจัดท า บัญชีรายชื่อและให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทานเครื่อง 
ราชอิสริยาภรณ ์
  4.3.15 การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  4.3.16 การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
  4.3.17 การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  4.3.18 การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  4.3.19 การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 
  4.3.20 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาการด าเนินการที่เกี่ยวกับ 
การบริหารงานบุคคล ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการนั้น 
 

4.4 กลุ่มบริหารทั่วไป  
กลุ่มบริหารทั่วไป มีภาระงานทั้งสิ้น 22 งาน ดังนี้ 
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 4.4.1 การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
  4.4.2 การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
  4.4.3 การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 
  4.4.4 งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 
  4.4.5 การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
  4.4.6 การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
  4.4.7 งานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
  4.4.8 การด าเนินงานธุรการ 
  4.4.9 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
  4.4.10 การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
  4.4.11 การรับนักเรียน 
  4.4.12 การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา 
  4.4.13 การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
  4.4.14 การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา 
  4.4.15 การทัศนศึกษา 
  4.4.16 งานกิจการนักเรียน 
  4.4.17 การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
  4.4.18 การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร
หน่วยงานและสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา 
  4.4.19 งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 
  4.4.20 การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
  4.4.21 การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
  4.4.22 แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 
 
ตอนที่ 5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
 พรทิพย์ ทับทิมทอง (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ผลของการใช้เวลาในการปฏิบัติ
ภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครูในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้น พ้ืนฐานโดยผู้วิจัยแบ่งภาระงานสอนออกเป็น 3 ส่วน คือ 1) ชั่วโมงสอนตามตารางสอน  
2) ภาระงานที่เกี่ยวเนื่องกับการจัดการเรียนการสอน และ 3) ภาระงานพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
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ของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ครูใช้เวลาปฏิบัติภาระงานสอนโดยเฉลี่ย  272.63 ชั่วโมงต่อ 
ภาคเรียน และใช้เวลาปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาโดยเฉลี่ย 132.17 
ชั่วโมงต่อภาคเรียน ซึ่งการใช้เวลาปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาดังกล่าว
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูในทางลบ เนื่องจากภาระงานเหล่านี้เป็นภาระงานที่เบียดบัง
เวลาของครูที่ควรจะมีให้กับนักเรียนในการเตรียมการสอน การจัดท าสื่ออุปกรณ์ การแก้ไขปัญหา 
ตลอดจนการส่งเสริมความเป็นเลิศให้กับนักเรียน 
 จารุเนตร เกื้อภักดิ์  (2559) ได้ศึกษาแนวทางพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุ น 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัญหาในการด าเนินการด้านการศึกษา
มีปัญหาและมีความต้องการพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือด้านการฝึกอบรม และด้านที่มีปัญหา 
และความต้องการพัฒนาน้อยที่สุดคือด้านการพัฒนา และแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
สายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ มีดังนี้ 1) ด้านการศึกษา ได้แก่  
การสนับสนุนทุนการศึกษา และการเตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษให้แก่บุคลากรสายสนับสนุน  
2) ด้านการฝึกอบรม ได้แก่ การส ารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัดฝึกอบรม
ให้กับบุคลากรสายสนับสนุนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติ งานได้จริง 3) ด้านการพัฒนา ได้แก่  
การจัดท าคู่มือการปฏิบัติ งาน และใช้ระบบพ่ีเลี้ยงในการสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหา 
ในงานที่รับผิดชอบ 
 ชนมณี ศิลานุกิจ (2559) ได้ศึกษาประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่าประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ าประเด็นที่มีประสิทธิผลมากที่สุด 
ในแต่ละด้านมีดังนี้ ด้านการบริหารจัดการคือการวางแผนมีความเหมาะสม มีความยืดหยุ่ นเห็นผล
ชัดเจน ด้านการวางแผนอัตราก าลังคือการจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษาตรงกับความเป็นจริง
และมีการก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่จะเข้ามาท างานในสถานศึกษาตามความขาดแคลนจริง 
ด้านการสรรหาคือการก าหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร ด้านการพัฒนาบุคลากรคือการประเมินผล 
การพัฒนาบุคลากร ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานคือการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างน้อย 
ปีละ 1-2 ครั้ง ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานคือการจัดให้มีการฝึกอบรมและเปิดโอกาสให้มี
การศึกษาต่อ แสวงหาความรู้ที่ตรงกับงานที่ปฏิบัติอยู่เพ่ิมเติม และด้านการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร
คือการท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในอาชีพที่ท า 
 นิติธร เจริญยิ่ง, ชาตรี เกษโพนทอง และอิทธิวัตร ศรีสมบัติ (2561) ได้ศึกษาแนวทาง 
การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์เพ่ือศึกษาศักยภาพปฏิบัติงานและ
แนวทางการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ ผลการวิจัยพบว่าศักยภาพ
การปฏิบัติงานที่สูงสุดในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านบทบาทในการปฏิบัติงานคือการปฏิบัติงานร่วมกับ
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บุคคลอ่ืนและท างานเป็นทีม ด้านศักยภาพในการปฏิบัติงานคือการปฏิบัติงานด้วยการยึดถือ
ผลประโยชน์ของงานเป็นหลัก และด้านโอกาสพัฒนาศักยภาพและความสามารถคือการใช้ความรู้
ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ และแนวทางการพัฒนา
บุคลากรด้านการฝึกอบรมควรมีการส ารวจความต้องการและจัดหาหลักสูตรที่ทันสมัยในการจัด
ฝึกอบรมให้กับบุคลากร รวมถึงให้บุคลากรสามารถไปศึกษาดูงานในต่างประเทศได้และน ากลับมา
ประยุกต์ใช้ในงานของตน ด้านการพัฒนาตนเองควรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานและใช้ระบบพ่ีเลี้ยงใน
การสอนงานหรือช่วยตัดสินใจแก้ไขปัญหาในงานที่รับผิดชอบ พร้อมส่งเสริมการพัฒนาทางวิชาชีพ
อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้งและสนับสนุนให้จัดท าผลงานเพ่ือขอปรับต าแหน่งให้สูงขึ้นโดยจูงใจด้วยรางวัล
หรือการยกย่องเชิดชูเกียรติให้แก่บุคลากรที่มีผลงานดีเด่น และด้านการศึกษาควรมีนโยบายสนับสนุน
ทุนการศึกษา เตรียมความพร้อมด้านภาษาอังกฤษและส่งเสริมให้บุคลากรศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
 

5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Conley, Gould, & Levine (2010) ได้ศึกษาคุณลักษณะและความส าคัญของบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนเพ่ือน าเสนอแนวทางการนิเทศส าหรับการพัฒนาบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาที่ปฏิบัติงานธุรการของโรงเรียนในด้านการนิเทศ ด้านค่าตอบแทนและด้าน 
การออกแบบงาน ผลการวิจัยพบว่าด้านการนิเทศควรใช้กิจกรรมการฝึกอบรมที่ เน้นทั กษะ 
ด้านคอมพิวเตอร์เทคโนโลยีและการจัดการฐานข้อมูลเพ่ือการจัดการเงินเดือนและงบประมาณ  
การบันทึกการปฏิบัติงานของบุคลากร การบันทึกข้อมูลนักเรียน การวัดประเมินผลสอบนักเรียนและ
การบันทึกประวัติสุขภาพนักเรียน และควรใช้รูปแบบการนิเทศแบบหลากหลายวิธีการโดยพิจารณา
จากความสอดคล้องระหว่างการนิเทศและพัฒนาการทางวิชาชีพหรือระดับความรู้และทักษะ 
การปฏิบัติงาน ด้านค่าตอบแทนนั้นโรงเรียนควรมีการจ่ายค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่ตัวเงิน 
ให้เหมาะสมกับความต้องการของบุคลากร โดยการให้ผลตอบแทนควรค านวณอยู่บนฐานการปฏิบัติ  
ที่ไม่ต่ ากว่า 52 สัปดาห์ต่อปี และควรจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับค่าครองชีพของบุคลากร  
และด้านการออกแบบงานควรเป็นงานธุรการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารโรงเรียนเท่านั้นและควรได้รับ
การสนับสนุนเป็นพิเศษจากผู้นิเทศในช่วงเวลาที่มีความต้องการสูงสุด เช่น ช่วงการท าคะแนนนักเรียน 
ช่วงการรับสมัครนักเรียน ช่วงจบการศึกษา เป็นต้น อีกท้ังควรได้รับการจัดสรรตารางเวลาและจัดสรร
ทรัพยากรที่ เหมาะสม และควรมีการให้ข้อมูลย้อนกลับในด้านผลการปฏิบัติงานในเวลาที่
นอกเหนือจากเวลางาน 
 Mwaisumo (2016) ได้ศึกษาการจัดสรรบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาของสาธารณรัฐแทนซาเนีย ผลการวิจัยพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามทุกคนมองเห็นถึงคุณค่า
ของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่มีต่อการด าเนินงานภายในโรงเรียน แต่ในปีที่ผ่านมานั้น 
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ไม่มีการจัดสรรบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเกิดขึ้นเลยในโรงเรียน และโรงเรียนของรัฐร้อยละ 91 
ไม่มีบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่จ้างประจ าโดยใช้งบประมาณจากรัฐบาลกลางหรือรัฐบาล
ท้องถิ่นด้วยปัจจัยทางด้านงบประมาณที่ไม่เพียงพอ ทั้งนี้จากการส ารวจความพึงพอใจที่มีต่องาน 
บรรยากาศการท างาน การจัดการและสัญญาการจ้างงานพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
ที่เป็นลูกจ้างประจ ามีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด ซึ่งตรงข้ามกับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
ที่เป็นอัตราจ้างชั่วคราวพบว่าทุกคนไม่มีความพึงพอใจต่อความมั่นคงของงาน รู้สึกว่าขาดบรรยากาศ
การท างานที่ดี ขาดสัญญาและหลักประกันที่ดี อีกทั้งเงินเดือนไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพ นอกจากนี้
จากการส ารวจสิทธิที่บุคลากรได้รับพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาของโรงเรียนเอกชนร้อยละ 
67 ได้รับสิทธิประกันสังคมและประกันสุขภาพท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างจากบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษาของโรงเรียนรัฐบาลที่มีเพียงร้อยละ 9 ที่ได้รับสิทธิประกันสังคม แต่อย่างไร 
ก็ตามผู้บริหารของโรงเรียนเกือบทั้งหมดเห็นตรงกันว่าโรงเรียนมีความต้องการบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาจากรัฐบาลจึงควรมีการสนับสนุนงบประมาณในการจัดสรรบุคลากรดังกล่าว  
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสานวิธี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพ 

ที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและน าเสนอแนวทาง 
การจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยผู้วิจัยด าเนินการวิจัยดังนี้ 
 

1. วิธีวิจัย  
    การวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
 
2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 
    ผู้วิจัยแบ่งประชากรและกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  
    กลุ่มที่ 1 จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 1  
               ประชากร 
                ประชากรที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม คือ โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 239 โรง 
               กลุ่มตัวอย่าง 
               กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม คือ โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างค านวณ
จากสูตรของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1967 อ้างถึงใน ไพศาล วรค า, 2561) จากจ านวนประชากร
ทั้งหมด 239 โรง ก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อยละ 95 และระดับความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ ±10  
จากสูตรดังกล่าวค านวณได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 71 โรง 
               การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง ในการเลือกโรงเรียนมัธยมศึกษา
ขนาดใหญ่พิเศษจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขตพ้ืนที่ทั่วประเทศ  
แต่มี 2 เขตพ้ืนที่ ที่ไม่มีโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ คือ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 15 และเขต 22 ดังนั้นจึงเหลือ 40 เขตพ้ืนที่ โดยเลือกเขตพ้ืนที่ละ 2 โรง รวมเป็น
จ านวนทั้งสิ้น 80 โรง โดยผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาตามโครงสร้าง
การบริหาร 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล 
และกลุ่มบริหารทั่วไป รวมเป็นจ านวนทั้งสิ้น 400 คน 
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    กลุ่มที่ 2 จากวัตถุประสงค์ข้อที่ 2  
               ผู้วิจัยได้คัดเลือกโรงเรียนที่มีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและสายปฏิบัติ  
การสอนแยกออกจากกัน จ านวน 5 โรง ได้แก่ โรงเรียนราชินีบน โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ปทุมวัน โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์ มหาวิทยาลัย ฝ่ายมัธยม โรงเรียน 
อัสสัมชัญสมุทรปราการ และโรงเรียนสาธิตพัฒนา ด้วยการเลือกแบบเจาะจงโดยผู้ให้ข้อมูล 
ในการสัมภาษณ์ คือ ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาตามโครงสร้างการบริหาร  
4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่ม
บริหารทั่วไป รวมเป็นจ านวนทั้งสิ้น 25 คน 
 
3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
    3.1 แบบสอบถาม 
          แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอนดังนี้ 
             ตอนที่ 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Check list) เกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
             ตอนที่  2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) เกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยมาตราส่วนประมาณค่ามี 5 ระดับ 
ซึ่งมีความหมายดังนี้ 

เกณฑ์ค่าระดับคะแนนของสภาพปัจจุบัน 
  ระดับ 5 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
เกณฑ์ค่าระดับคะแนนของสภาพที่พึงประสงค์ 
  ระดับ 5 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 
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  ระดับ 3 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

          3.1.1 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
                  การสร้างเครื่องมือในการวิจัย มีข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
                  1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือสร้างข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
                  2. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง 
ความเหมาะสมและการใช้ภาษา พร้อมทั้งขอค าแนะน าและข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถาม 
                  3. น าแบบสอบถามฉบับร่างไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 3 ท่าน พิจารณาความชัดเจน 
ความถูกต้องทางภาษา และความตรงเชิงเนื้อหา โดยการพิจารณาความสอดคล้องของข้อค าถามกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย และขอบเขตเนื้อหาการวิจัย โดยใช้ดัชนี
ความสอดคล้อง (The Index of Item-Objective Congruence, IOC) ซึ่งมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 

    +1 หมายถึง ข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ค าจ ากัดความ 
ทีใ่ช้ในการวิจัย และขอบเขตเนื้อหาการวิจัย 

     0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย และขอบเขตเนื้อหาการวิจัย 

    -1 หมายถึง ข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ค าจ ากัด
ความที่ใช้ในการวิจัย และขอบเขตเนื้อหาการวิจัย 
                     ก าหนดให้ค่าดัชนีความสอดคล้องที่ ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้ งแต่  0 .50 ขึ้น ไป 
จึงจะยอมรับว่าเกณฑ์พิจารณามีความเหมาะสม (ศิริชัย กาญจนวาสี , 2556) และหากข้อค าถามใด 
มีค่าดัชนีความสอดคล้องน้อยกว่า 0.50 ผู้วิจัยจะต้องด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า 
ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
                     ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยด้านความตรงเชิงเนื้อหาโดยใช้ดัชนี 
ความสอดคล้อง (IOC) พบว่าแบบสอบถามมีค่าเฉลี่ยของดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ 0.97 ซึ่งค่าดัชนี
ความสอดคล้องที่ยอมรับได้ว่ามีความเหมาะสมมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2556) 
ดังนั้นแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสาย
สนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
จึงมีความตรงเชิงเนื้อหาและเหมาะสมที่จะน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล 
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                  4. ปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ จากนั้นน าแบบสอบถามไป
ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง จนได้เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 
                  5. น าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
 
          3.1.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
                  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการส่งไปรษณีย์ โดยประสานงานและ 
ท าหนังสือขอความร่วมมือในการวิจัยจากบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยเสนอ
ไปยังผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์  
ในการด าเนินการวิจัย จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 
301 คน คิดเป็นร้อยละ 75.25 
 
          3.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถาม 
                  การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
                  ตอนที่  1 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
โดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ พร้อมน าเสนอผลการวิเคราะห์
ด้วยตารางประกอบค าบรรยาย  
                  ตอนที่  2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึ งประสงค์ 
ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean, 𝒙̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation, S.D.) และจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้วยวิธี 
Priority Need Index แบบปรับปรุง (PNImodified) ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ พร้อมน าเสนอผล
การวิเคราะห์และแปลระดับคะแนนด้วยตารางประกอบค าบรรยาย 
                  เกณฑ์การแปลระดับคะแนนจากค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้าน 
การจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 

   4.50-5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
   3.50-4.49 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 
   2.50-3.49 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง 
   1.50-2.49 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย 
   1.00-1.49 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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                  การวิเคราะห์และจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นใช้วิธ ี Priority 
Need Index แบบปรับปรุง (PNImodified) มีสูตรที่ใช้ในการค านวณดังนี ้

PNImodified =
(𝐼 − 𝐷)

𝐷
 

ก าหนดให้ PNImodified คือ ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
   𝐼 (Importance) คือ ค่าเฉลี่ยของระดับความส าคัญหรือสภาพที่พึงประสงค์ 
   𝐷 (Degree of Success) คือ ค่าเฉลี่ยของระดับสัมฤทธิผลหรือสภาพปัจจุบัน  

            ผลการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นจะเรียงจากค่า PNImodified มาก 
ไปหาน้อย ซึ่งค่า PNImodified ที่มีค่ามากแปลว่ามีล าดับความส าคัญสูงจึงมีความต้องการจ าเป็นที่จะต้อง
ได้รับการพัฒนามากกว่าค่า PNImodified ที่มีค่าน้อยกว่า (สุวิมล ว่องวาณิช, 2558)  
 
    3.2 แบบสัมภาษณ์ 
          แบบสัมภาษณ์ที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันของการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ซึ่งแบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
            ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
            ตอนที ่2 ข้อสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
          3.2.1 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสัมภาษณ์ 
                  1. สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของการจัดการ 
และพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้ข้อมูลจากผลการวิเคราะห์
และจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้วยวิธี Priority Need Index แบบปรับปรุง 
(PNImodified) โดยการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นแล้วน ามาจัดท าแบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง  
                  2. น าแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นนี้ไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความ
ถูกต้อง ความเหมาะสม และการใช้ภาษา พร้อมทั้งขอค าแนะน าและข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแก้ไข 
                  3. จัดท าแบบสัมภาษณ์ฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
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          3.2.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

                  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยประสานงานและท าหนังสือ 
ขอความร่วมมือในการวิจัยจากบัณฑิตศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เสนอไปยัง 
ผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนที่ผู้วิจัยคัดเลือกเพ่ือขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์ใน 
การด าเนินการวิจัย  
 
          3.2.3 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ 
                  การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหาแล้วน าเสนอเป็น 
ค าบรรยาย  
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 4 
ผลการวจัิย 

 
การวิจัยเรื่องแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน

มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและ
น าเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลุ่มตัวอย่างคือผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาตามโครงสร้างการบริหาร 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ 
กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป ของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 400 คน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนจ านวน 
301 คน คิดเป็นร้อยละ 75.25 

ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ คือ ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาตามโครงสร้าง 
การบริหาร 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคลและ 
กลุ่มบริหารทั่วไป จากโรงเรียนที่มีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและสายปฏิบัติการสอน
แยกออกจากกันด้วยการเลือกแบบเจาะจง จ านวน 5 โรง ได้แก่ โรงเรียนราชินีบน โรงเรียน 
สาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ปทุมวัน โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฝ่ายมัธยม  
โรงเรียนอัสสัมชัญสมุทรปราการ และโรงเรียนสาธิตพัฒนา โดยผู้วิจัยแบ่งการน าเสนอผลการวิจัย
ออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 

   ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

     1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
       1.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลกระทบของการให้ครูปฏิบัติภาระ

งานสนับสนุนการศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครู 
       1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 

ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

   ตอนที่ 2 การน าเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน 

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งและระยะเวลา
ในการด ารงต าแหน่ง  

สถานภาพ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 

(n=301) 
ร้อยละ 

1. ต าแหน่ง   
   1.1 ผู้อ านวยการโรงเรียน 62 20.60 
   1.2 รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารวิชาการ 62 20.60 
   1.3 รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงบประมาณ 60 19.90 
   1.4 รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงานบุคคล 58 19.30 
   1.5 รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารทั่วไป 59 19.60 

รวม 301 100.00 
2. ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง      
   2.1 น้อยกว่า 1 ปี 13 4.32 
   2.2 1-4 ปี 92 30.56 
   2.3 มากกว่า 4 ปี 196 65.12 

รวม 301 100.00 

 
จากตารางที่  1 จ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเมื่อจ าแนก 

ตามต าแหน่งพบว่าเป็นผู้อ านวยการโรงเรียนคิดเป็นร้อยละ 20.60 รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่ม
บริหารวิชาการคิดเป็นร้อยละ 20.60 รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงบประมาณคิดเป็นร้อยละ 
19.90 รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงานบุคคลคิดเป็นร้อยละ 19.30 และรองผู้อ านวยการ
โรงเรียนกลุ่มบริหารทั่วไปคิดเป็นร้อยละ 19.60 

เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งพบว่ามีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 
น้อยกว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.32 ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง 1-4 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.56 และ
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งมากกว่า 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 65.12 
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ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของบุคลากรที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน 

บุคลากรท่ีปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน 
โรงเรียน 

จ านวน 
(n=67) 

ร้อยละ 

1. การให้ข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนนุการศึกษา   
   1.1 ให้ข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 67 100.00 
   1.2 ไม่ให้ข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 0 0.00 

รวม 67 100.00 
2. การจ้างบุคลากรมาช่วยข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนนุการศึกษา   
   2.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 67 100.00 
   2.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัตภิาระงานสนับสนุนการศึกษา 0 0.00 

รวม 67 100.00 
3. ต าแหน่งที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยข้าราชการครูปฏิบั ติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษา 

  

   3.1 งานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา   
        3.1.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 9 13.43 
        3.1.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 58 86.57 

รวม 67 100.00 
   3.2 งานประกันคุณภาพการศึกษา   
        3.2.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 9 13.43 
        3.2.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 58 86.57 

รวม 67 100.00 
   3.3 งานทะเบียนและวัดผล   
        3.3.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 52 77.61 
        3.3.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 15 12.39 

รวม 67 100.00 
   3.4 งานสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา   
        3.4.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 35 52.24 
        3.4.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 31 46.26 

รวม 67 100.00 
   3.5 งานพัสดุ   
        3.5.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 57 85.07 
        3.5.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 10 14.93 

รวม 67 100.00 
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ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของบุคลากรที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน (ต่อ) 

บุคลากรที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน 
โรงเรียน 

จ านวน 
(n=67) 

ร้อยละ 

   3.6 งานการเงินและบัญชี   
        3.6.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 52 77.61 
        3.6.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 15 22.39 

รวม 67 100.00 
   3.7 งานนโยบายและแผนงาน   
        3.7.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 30 44.78 
        3.7.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 37 55.22 

รวม 67 100.00 
   3.8 งานบุคลากร   
        3.8.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 44 65.67 
        3.8.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 23 34.33 

รวม 67 100.00 
   3.9 งานส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร   
        3.9.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 10 14.93 
        3.9.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 57 85.07 

รวม 67 100.00 
   3.10 งานกิจการนักเรียน   
        3.10.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 55 82.09 
        3.10.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 12 17.91 

รวม 67 100.00 
   3.11 งานสารสนเทศ   
        3.11.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 15 22.39 
        3.11.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 52 77.61 

รวม 67 100.00 

   3.12 งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม   
        3.12.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 32 47.76 
        3.12.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 35 52.24 

รวม 67 100.00 
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ตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของบุคลากรที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน (ต่อ) 

บุคลากรที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน 
โรงเรียน 

จ านวน 
(n=67) 

ร้อยละ 

   3.13 งานอนามัยโรงเรียน   
        3.13.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 39 58.21 
        3.13.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 28 41.79 

รวม 67 100.00 
   3.14 งานส านักงาน   
        3.14.1 มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 57 85.07 
        3.14.2 ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 10 14.93 

รวม 67 100.00 
 

จากตารางที่ 2 จ านวนและร้อยละของบุคลากรที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน
โรงเรียนพบว่าทุกโรงเรียนให้ข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาและมีการจ้างบุคลากร
มาช่วยข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา โดยต าแหน่งที่โรงเรียนมีการจ้างบุคลากรมา
ช่วยปฏิบัติภาระงานมีดังนี้ 

งานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษามีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 
13.43 งานประกันคุณภาพการศึกษามีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 
13.43 งานทะเบียนและวัดผลมีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 77.61 
งานสื่อและเทคโนโลยีการศึกษามีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 52.24
งานพัสดุมีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 85.07 งานการเงินและบัญชีมี
โรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 77.61 งานนโยบายและแผนงานมี
โรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 44.78 งานบุคลากรมีโรงเรียนที่มีโรงเรียน
ที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 65.67 งานส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรมีโรงเรียนที่
มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 14.93 งานกิจการนักเรียนมีโรงเรียนที่มีการจ้าง
บุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 82.09 งานสารสนเทศมีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วย
ปฏิบัติภาระงานร้อยละ 22.39 งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อมมีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมา
ช่วยปฏิบัติภาระงานร้อยละ 47.76 งานอนามัยโรงเรียนมีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติ
ภาระงานร้อยละ 58.21 และงานส านักงานมีโรงเรียนที่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงาน 
ร้อยละ 85.07 
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1.2 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลกระทบของการให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุน 
การศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครู 

จากการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับผลกระทบของการให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครูจากผู้ตอบแบบสอบถาม
พบว่ามีผู้แสดงความคิดเห็นคิดเป็นร้อยละ 72.09 โดยมีผู้แสดงความคิดเห็นว่าการให้ครูปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการสอนของครู  
คิดเป็นร้อยละ 58.80 และมีผู้แสดงความคิดเห็นว่าการให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
นอกเหนือจากภาระงานสอนไม่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการสอนของครูคิดเป็นร้อยละ 13.29  

การให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนมีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการสอนของครูในประเด็นดังต่อไปนี้ 

   1) ครูมีเวลาในการเตรียมการจัดการเรียนการสอนลดลง เนื่องด้วยครูจะต้องใช้เวลาเป็นจ านวน
มากในการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา นอกเหนือจากภาระงานสอน ส่งผลให้ครูไม่มีเวลาเพียงพอ
ในการออกแบบและจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้ สื่อนวัตกรรม เครื่องมือวัดประเมินผลการเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิภาพ การจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์หรือเครื่องมือที่ใช้ในการจัดการเรียนการสอน รายวิชาปฏิบัติ  
การตรวจสอบผลงานนักเรียน การดูแล ติดตามหรือแก้ปัญหานักเรียนที่ต้องได้รับการช่วยเหลือ การวิจัย
เพ่ือแก้ปัญหาของผู้เรียน และการศึกษาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือน ามาใช้พัฒนาการจัดการเรียนการสอน  
    2) ครูไม่สามารถจัดการเรียนการสอนได้เต็มที่ตามศักยภาพ เนื่องด้วยครูมีภาระงานสนับสนุน
การศึกษา นอกเหนือจากภาระงานสอนที่จะต้องปฏิบัติเป็นจ านวนมากท าให้ครูเกิดความเครียดและ 
ความเหนื่อยล้าสะสม ส่งผลต่อการให้ความส าคัญและความทุ่มเทในการจัดการเรียนการสอนที่ลดลง 
    3) ครูมีภาระงานอ่ืนเพ่ิมขึ้นนอกเหนือจากภาระงานสอน ส่งผลให้ครูไม่สามารถปฏิบัติ  
ภาระงานใดงานหนึ่งได้อย่างต่อเนื่องและมีคุณภาพ อีกทั้งเป็นการเพ่ิมโอกาสในปฏิบัติภาระงานที่ผิดพลาด 
ทั้งนี้ เพราะทุกภาระงานล้วนจะต้องใช้เวลาในการปฏิบัติทั้งสิ้น ซึ่งบางภาระงานจะต้องอาศัยเวลา 
ที่ยาวนานและต่อเนื่องในการปฏิบัติและตรวจสอบความถูกต้อง สมบูรณ์ เพ่ือให้งานออกมามีคุณภาพและ
เสร็จสิ้นตามเวลาที่ก าหนด หรือในบางภาระงานครูจะต้องศึกษากฎ ระเบียบ ข้อบังคับและแนวปฏิบัติ 
ต่าง ๆ เพ่ิมเติมซึ่งถือว่าเป็นการเพ่ิมภาระในอีกทางหนึ่งด้วย 

   4) ครูต้องละทิ้งการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียนบ่อยครั้ง เนื่องด้วยภาระงานนอกเหนืองาน
สอนบางงานที่ ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชามีความจ าเป็นเร่งด่วนที่จะต้องรีบด าเนินการ 
ให้แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา โดยครู จะต้องปฏิบัติงานอย่างรีบเร่งและต่อเนื่องจึงท าให้ครูไม่สามารถ 
เข้าสอนในชั้นเรียนได้ หรือบางครั้งครูไม่ทราบภาระงานที่จะต้องปฏิบัติมาก่อนล่วงหน้าท าให้ไม่สามารถ
แลกเปลี่ยนคาบสอนได้ทัน  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 79 

การให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนไม่มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการสอนของครูในประเด็นดังต่อไปนี้ 

   1) ครูจะต้องบริหารจัดการเวลาในการปฏิบัติภาระงานนอกเหนืองานสอนให้เหมาะสมและ
ไม่ให้มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการสอน เช่น การปฏิบัติภาระงานนอกเหนือจากงานสอนในช่วง
ที่ว่างจากงานสอน เป็นต้น 

   2) การมอบหมายภาระงานอ่ืนนอกเหนืองานสอนให้ตรงกับความถนัดและความสนใจ 
ของครูในปริมาณที่เหมาะสมและสอดคล้องกับภาระงานสอน 
 
1.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและ
พัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการบุคลากรในภาพรวม 

การจัดการบุคลากร 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
1. การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 4.07 0.92 มาก 4.61 0.66 มาก

ที่สุด 
0.135 5 

2. การวางแผนบุคลากร 3.98 2.02 มาก 4.58 0.66 มาก
ที่สุด 

0.150 4 

3. ก า รส รรห าแ ล ะ ก า รคั ด เลื อ ก
บุคลากร 

3.86 1.01 มาก 4.54 0.69 มาก
ที่สุด 

0.175 3 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

4.14 0.88 มาก 4.61 0.69 มาก
ที่สุด 

0.114 6 

5. การบริหารผลตอบแทน 3.78 1.13 มาก 4.46 0.84 มาก 0.194 1 
6. การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ
ของบุคลากร 

3.83 1.14 มาก 4.51 0.78 มาก
ที่สุด 

0.180 2 

รวม 3.94 1.18 มาก 4.55 0.72 มาก
ที่สุด 

0.158  

 
จากตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการ
บุคลากรในภาพรวม 
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 สภาพปัจจุบันด้านการจัดการบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 อยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.14 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือการวิเคราะห์และการออกแบบงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 อยู่
ในระดับมาก และการวางแผนบุคลากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 อยู่ในระดับมาก
ที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการวิเคราะห์และการออกแบบงานและ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 4.61 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ
การวางแผนบุคลากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 อยู่ในระดับมากที่สุด และการสรรหาและการคัดเลือก
บุคลากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านการจัดการบุคลากรในภาพรวมมีค่า
เท่ากับ 0.158 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือ 
การบริหารผลตอบแทนมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.194 อันดับที่สองคือการบริหาร
ความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.180 และอันดับที่สามคือ
การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.175   
 
ตารางที่  4 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ  
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวม 

การพัฒนาบุคลากร 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
1. การศึ กษาสภาพความต้ องการ 
การนิเทศ 

3.81 1.00 มาก 4.54 0.68 มาก
ที่สุด 

0.193 1 

2. การวางแผนการนิเทศ 3.98 0.96 มาก 4.60 0.62 มาก
ที่สุด 

0.155 5 

3. การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 3.89 1.04 มาก 4.56 0.65 มาก
ที่สุด 

0.173 3 

4. การปฏิบัติการนิเทศ 3.86 0.99 มาก 4.55 0.68 มาก
ที่สุด 

0.178 2 

5. การประเมินผลการนิเทศ 3.92 0.94 มาก 4.56 0.64 มาก
ที่สุด 

0.162 4 

รวม 3.89 0.99 มาก 4.56 0.65 มาก
ที่สุด 

0.172  
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จากตารางที่ 4 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการพัฒนา
บุคลากรในภาพรวม 
 สภาพปัจจุบันด้านการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 อยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 อยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาคือการประเมินผลการนิเทศมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 อยู่ในระดับมาก และการสร้างสื่อ
และเครื่องมือการนิเทศมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ด้านการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 อยู่ในระดับ
มากที่สุด รองลงมาคือการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศและการประเมินผลการนิเทศมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด และการปฏิบัติการนิเทศมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมมีค่า
เท่ากับ 0.172 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือ 
การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.193 อันดับที่สองคือ 
การปฏิบัติการนิเทศมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.178 และอันดับที่สามคือการสร้างสื่อและ
เครื่องมือการนิเทศมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.173 
 

ตารางที่  5 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร 

ด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงาน 

การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
1) โร ง เรี ย น วิ เค ร า ะ ห์ ภ า ร ะ งาน
สนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้าง 
การบ ริห ารงาน ของสถานศึ กษ า  
4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ 
ก ลุ่ ม บ ริ ห า ร งบ ป ร ะ ม าณ  ก ลุ่ ม
บริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหาร
ทั่วไป เพื่อก าหนดหน้าที่และภาระงาน
ในแต่ละกลุ่มงาน 

4.13 0.91 มาก 4.62 0.65 มาก
ที่สุด 

0.119 3 
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ตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนี และล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงาน (ต่อ) 

การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
2) โรงเรียนก าหนดภาระงานให้กับครู
ที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่ มงานต่าง ๆ ตาม
โครงสร้างอย่างเหมาะสม 

4.02 0.86 มาก 4.59 0.67 มาก
ที่สุด 

0.142 2 

3) โรงเรียนจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน
ของกลุ่มงานต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทาง
ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน แ ก่ ค รู ที่ ได้ รั บ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มงาน
นั้น ๆ 

4.05 0.98 มาก 4.63 0.66 มาก
ที่สุด 

0.143 1 

รวม 4.07 0.92 มาก 4.61 0.66 มาก
ที่สุด 

0.135  

 
จากตารางที่ 5 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
 สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงานในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
วิเคราะห์ภาระงานสนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษา 4 กลุ่มงาน ได้แก่ 
กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป เพ่ือก าหนด
หน้าที่และภาระงานในแต่ละกลุ่มงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือโรงเรียนจัดท า
คู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่มงานต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ครูที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มงานนั้น ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนก าหนดภาระงาน
ให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ตามโครงสร้างอย่างเหมาะสมมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงานในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
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จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่มงานต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ครูที่ได้รับมอบหมาย
ให้ปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มงานนั้น ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือโรงเรียน
วิเคราะห์ภาระงานสนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษา 4 กลุ่มงาน ได้แก่ 
กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไปเพ่ือก าหนด
หน้าที่และภาระงานในแต่ละกลุ่มงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียนก าหนด
ภาระงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ตามโครงสร้างอย่าง
เหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากรด้านการวิเคราะห์
และการออกแบบงานในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.135 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่มงานต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติงานแก่ครูที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มงานนั้น ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
เท่ากับ 0.143 อันดับที่สองคือโรงเรียนก าหนดภาระงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ตามโครงสร้างอย่างเหมาะสมมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.142
และอันดับที่สามคือโรงเรียนวิเคราะห์ภาระงานสนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงาน 
ของสถานศึกษา 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล
และกลุ่มบริหารทั่วไป เพ่ือก าหนดหน้าที่และภาระงานในแต่ละกลุ่มงานมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
เท่ากับ 0.119 
 
ตารางที่  6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร 
ด้านการวางแผนบุคลากร 

การวางแผนบุคลากร 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
4) โรงเรียนก าหนดคุณสมบัติด้ าน
ความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือ
ความเช่ียวชาญของครูที่จะมาปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่ม
งานต่าง ๆ 

4.07 3.04 มาก 4.56 0.67 มาก
ที่สุด 

0.120 2 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 84 

ตารางที่  6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนี และล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการวางแผนบุคลากร (ต่อ) 

การวางแผนบุคลากร 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
5) โรงเรียนเตรียมความพร้อมด้าน
ความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้กับ
ครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

3.89 0.99 มาก 4.59 0.64 มาก
ที่สุด 

0.180 1 

รวม 3.98 2.02 มาก 4.58 0.66 มาก
ที่สุด 

0.150  

 
จากตารางที่ 6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการวางแผนบุคลากร 
 สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการวางแผนบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98
อยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนก าหนดคุณสมบัติ 
ด้านความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 อยู่ในระดับมาก และรองลงมาคือโรงเรียนเตรียม
ความพร้อมด้านความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการวางแผนบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.58 อยู่ ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนเตรียม 
ความพร้อมด้านความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 อยู่ในระดับมากที่สุด และรองลงมาคือโรงเรียนก าหนด
คุณสมบัติด้านความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูที่จะมาปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากรด้านการวางแผน
บุคลากรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.150 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็น
อันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนเตรียมความพร้อมด้านความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.180 และอันดับ
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ที่สองคือโรงเรียนก าหนดคุณสมบัติด้านความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูที่จะ
มาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.120 
 
ตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 

การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
6) โรงเรียน เปิด โอกาสให้ครู เลือก
ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน
กลุ่มงานต่าง ๆ ด้วยความสมัครใจ 

3.95 1.02 มาก 4.56 0.69 มาก
ที่สุด 

0.154 3 

7) โ ร ง เ รี ย น ส า ร ว จ ค ว า ม รู้
ค ว าม ส าม า ร ถ  ค ว าม ถ นั ด ห รื อ 
ความเช่ียวชาญของครูเพื่อพิจารณา
คั ด เลื อ ก ค รู ให้ ป ฏิ บั ติ ภ าร ะ งาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

3.83 0.99 มาก 4.52 0.68 มาก
ที่สุด 

0.180 2 

8) โรงเรียนส ารวจและวิเคราะห์ความ
สอดคล้องระหว่างภาระงานในแต่ละ
กลุ่มงานกับจ านวนครูสอนที่มีอยู่ใน
ปัจจุบันที่จะต้องมาปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

3.81 1.02 มาก 4.53 0.71 มาก
ที่สุด 

0.189 1 

รวม 3.86 1.01 มาก 4.54 0.69 มาก
ที่สุด 

0.175  

 
จากตารางที่ 7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
 สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนเปิด
โอกาสให้ครูเลือกปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ด้วยความสมัครใจมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.95 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือโรงเรียนส ารวจความรู้ความสามารถ ความถนัดหรือความ
เชี่ยวชาญของครูเพ่ือพิจารณาคัดเลือกครูให้ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ  
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างภาระ
งานในแต่ละกลุ่มงานกับจ านวนครูสอนที่มีอยู่ในปัจจุบันที่จะต้องมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
เปิดโอกาสให้ครูเลือกปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ด้วยความสมัครใจ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือโรงเรียนส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่าง
ภาระงานในแต่ละกลุ่มงานกับจ านวนครูสอนที่มีอยู่ในปัจจุบันที่จะต้องมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียนส ารวจความรู้
ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูเพ่ือพิจารณาคัดเลือกครูให้ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากรด้านการสรรหาและ
การคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.175 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างภาระงานในแต่ละ
กลุ่มงานกับจ านวนครูสอนที่มีอยู่ในปัจจุบันที่จะต้องมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน
ต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.189 อันดับที่สองคือโรงเรียนส ารวจความรู้ความสามารถ  
ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูเพ่ือพิจารณาคัดเลือกครูให้ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน
กลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.180 และอันดับที่สามคือโรงเรียนเปิดโอกาสให้
ครูเลือกปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ด้วยความสมัครใจมีค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นเท่ากับ 0.154 
 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 

9) โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

4.15 0.88 มาก 4.63 0.65 มาก
ที่สุด 

0.116 1 
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ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนี และล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (ต่อ) 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
10) โรงเรียนน าผลการประเมินการ
ปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
มาใช้ ในการพัฒนาประสิทธิภ าพ 
การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

4.12 0.87 มาก 4.58 0.72 มาก
ที่สุด 

0.112 2 

รวม 4.14 0.88 มาก 4.61 0.69 มาก
ที่สุด 

0.114  

 
จากตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.15 อยู่ในระดับมาก และรองลงมาคือโรงเรียนน าผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 อยู่ในระดับมากท่ีสุด และรองลงมาคือโรงเรียนน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน
ของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากรด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.114 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
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การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.116 และอันดับที่สองคือโรงเรียนน า
ผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้ใน 
การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.112  
 

ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการบริหารผลตอบแทน 

การบริหารผลตอบแทน 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

ความต้องการ
จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
11) โร งเรี ย น น าผ ล ก ารป ระ เมิ น 
การปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานตา่ง 
ๆ มาใช้ประกอบการพิจารณาความดี
ความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

4.18 0.95 มาก 4.64 0.68 มาก
ที่สุด 

0.110 4 

12) โรงเรียนเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ครูที่
ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน
กลุ่มงานต่าง ๆ สอดคล้องกับภาระ
งานท่ีได้รับมอบหมาย 

4.13 0.97 มาก 4.61 0.70 มาก
ที่สุด 

0.116 3 

13) โรงเรียนมีค่าตอบแทนจูงใจให้กับ
ค รู ที่ ป ฏิ บั ติ ภ าระ งาน ส นั บ ส นุ น
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เช่น เงิน
โบนัส ค่าเบี้ยขยัน ค่าล่วงเวลา เป็นต้น 

2.98 1.42 ปาน
กลาง 

4.06 1.21 มาก 0.362 1 

14) โรงเรี ยนให้ ขวัญ ก าลั งใจครูที่
ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน
กลุ่มงานต่าง ๆ เช่น การยกย่องชมเชย 
การมอบรางวัลผู้ปฏิบัติ งานดี เด่น  
การมอบเกียรติบัตร เป็นต้น 

3.81 1.16 มาก 4.53 0.76 มาก
ที่สุด 

0.189 2 

รวม 3.78 1.13 มาก 4.46 0.84 มาก 0.194  

 
จากตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการบริหารผลตอบแทน 
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 สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการบริหารผลตอบแทนในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.78 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนน าผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้ประกอบ 
การพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 อยู่ในระดับมาก รองลงมา
คือโรงเรียนเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ สอดคล้องกับ
ภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนให้ขวัญก าลังใจครู 
ที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เช่น การยกย่องชมเชย การมอบรางวัล
ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น การมอบเกียรติบัตร เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการบริหารผลตอบแทนในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.46 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนน าผล 
การประเมินการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.64 อยู่ในระดับมาก
ที่สุด รองลงมาคือโรงเรียนเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง 
ๆ สอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียนให้
ขวัญก าลังใจครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เช่น การยกย่องชมเชย การมอบ
รางวัลผู้ปฏิบัติงานดีเด่น การมอบเกียรติบัตร เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 อยู่ในระดับมากที่สุด 
ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากรด้านการบริหาร
ผลตอบแทนในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.194 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด
เป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนมีค่าตอบแทนจูงใจให้กับครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน 
กลุ่มงานต่าง ๆ เช่น เงินโบนัส ค่าเบี้ยขยัน ค่าล่วงเวลา เป็นต้น มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 
0.362 อันดับที่สองคือโรงเรียนให้ขวัญก าลังใจครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
เช่น การยกย่องชมเชย การมอบรางวัลผู้ปฏิบัติงานดีเด่น การมอบเกียรติบัตร เป็นต้น  มีค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.189 และอันดับที่สามคือโรงเรียนเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ครูที่ปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ สอดคล้องกับภาระงานที่ ได้รับมอบหมายมีค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.116 
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ตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 

การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพ
ของบุคลากร 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ความต้องการ

จ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
15) โรงเรียนส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่ม
งานต่าง ๆ ได้มีการรับหน้าที่ใหม่หรือ
สับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติ เพื่อท าให้มี
ประสบการณ์มากขึ้น 

3.64 1.16 มาก 4.39 0.89 มาก 0.206 1 

16) โรงเรียนน าช่ัวโมงการปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานตา่ง 
ๆ ไปใช้ประกอบการพิจารณาการขอมี
หรือเลื่อนวิทยฐานะของครู 

4.01 1.11 มาก 4.63 0.67 มาก
ที่สุด 

0.155 2 

รวม 3.83 1.14 มาก 4.51 0.78 มาก
ที่สุด 

0.180  

 
จากตารางที่ 10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากร
ด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
 สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
โรงเรียนน าชั่วโมงการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ไปใช้ประกอบการพิจารณา
การขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะของครูมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 อยู่ในระดับมาก และรองลงมาคือโรงเรียน
ส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้มีการรับหน้าที่ใหม่หรือ
สับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพ่ือท าให้มีประสบการณ์มากขึ้นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 อยู่ในระดับมากตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือโรงเรียนน าชั่วโมงการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ไปใช้ประกอบ 
การพิจารณาการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะของครู มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 อยู่ในระดับมากที่สุด และ
รองลงมาคือโรงเรียนส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้มีการรับ
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หน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพ่ือท าให้มีประสบการณ์มากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 อยู่ใน
ระดับมากตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากรด้านการบริหาร
ความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.180 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้มีการรับหน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพ่ือท าให้มีประสบการณ์
มากขึ้นมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.206 และอันดับที่สองคือโรงเรียนน าชั่วโมงการปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ไปใช้ประกอบการพิจารณาการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ
ของครูมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.155 
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
ด้านการศึกษาสภาพความต้องการ

การนิเทศ 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
17) โรงเรียนส ารวจสภาพปัจจุบันและ
ปัญหาของครูที่ต้องปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

3.79 1.02 มาก 4.53 0.68 มาก
ที่สุด 

0.195 1 

18) โรงเรียนน าสภาพปัญหาของครูที่
เกิ ด ขึ้ น จ ากการป ฏิ บั ติ ภ าระ งาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
มาก าหนดวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของครูแบบรายบุคคล 

3.82 0.98 มาก 4.55 0.67 มาก
ที่สุด 

0.191 2 

รวม 3.81 1.00 มาก 4.54 0.68 มาก
ที่สุด 

0.193  

 
จากตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
 สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนน า
สภาพปัญหาของครูที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาก าหนด
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วิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานของครูแบบรายบุคคลมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 อยู่ในระดับมากและรองลงมา
คือโรงเรียนส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน
ต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่ พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษาสภาพความต้องการการนิ เทศ 
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือโรงเรียนน าสภาพปัญหาของครูที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
มาก าหนดวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานของครูแบบรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55 อยู่ในระดับมาก
ที่สุด และรองลงมาคือโรงเรียนส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษาสภาพ
ความต้องการการนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.193 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของครูที่ต้องปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.195 และอันดับที่สองคือ
โรงเรียนน าสภาพปัญหาของครูที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
มาก าหนดวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานของครูแบบรายบุคคลมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.191 
 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการวางแผนการนิเทศ 

ด้านการวางแผนการนิเทศ 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
19) โรงเรียนวางแผนการนิเทศงานโดย
มีการจัดท าโครงสร้างการนิเทศงาน
ภายในโรงเรียนไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ 

3.97 0.96 มาก 4.61 0.60 มาก
ที่สุด 

0.161 1 

20) โรงเรี ยนก าหนดเป้ าหมายใน 
การนิเทศงานไว้อย่างชัดเจน 

4.02 0.95 มาก 4.62 0.61 มาก
ที่สุด 

0.149 3 

21) โร ง เรี ย น ให้ ค ว า ม รู้ เกี่ ย ว กั บ 
การนิ เทศงานแก่ผู้ นิ เทศและครูที่
ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ 

3.95 0.98 มาก 4.56 0.65 มาก
ที่สุด 

0.154 2 

รวม 3.98 0.96 มาก 4.60 0.62 มาก
ที่สุด 

0.155  
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จากตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการวางแผนการนิเทศ 
 สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการวางแผนการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.98 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนก าหนดเป้าหมายในการ
นิ เทศงานไว้อย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อยู่ ในระดับมาก รองลงมาคือโรงเรียนวางแผน 
การนิเทศงานโดยมีการจัดท าโครงสร้างการนิเทศงานภายในโรงเรียนไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ  มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศและครูที่ปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการวางแผนการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.60 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนก าหนด
เป้าหมายในการนิเทศงานไว้อย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ
โรงเรียนวางแผนการนิเทศงานโดยมีการจัดท าโครงสร้างการนิเทศงานภายในโรงเรียนไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียนให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศและ
ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้านการวางแผน 
การนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.155 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็น
อันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนวางแผนการนิเทศงานโดยมีการจัดท าโครงสร้างการนิเทศงานภายในโรงเรียนไว้
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.161 อันดับที่สองคือโรงเรียนให้ความรู้
เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศและครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.154 และอันดับที่สามคือโรงเรียนก าหนดเป้าหมายในการนิเทศงานไว้
อย่างชัดเจนมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.149 
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ตารางที่  13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 

ด้านการสร้างสื่อและเคร่ืองมือ 
การนิเทศ 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
22) โรงเรียนจัดท าเอกสารหรือคู่มือ
การปฏิบัติงานเพื่อให้ครูที่ปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน 
ต่าง ๆ ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงาน 

3.80 1.09 มาก 4.54 0.65 มาก
ที่สุด 

0.195 1 

23) โรงเรียนสนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่ม
งานต่าง ๆ ได้พัฒนาความรู้ในงานที่
ตนเองปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือ
สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

3.97 0.98 มาก 4.57 0.65 มาก
ที่สุด 

0.151 2 

รวม 3.89 1.04 มาก 4.56 0.65 มาก
ที่สุด 

0.173  

 
จากตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
 สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิ เทศในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
สนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้พัฒนาความรู้ในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับมากและรองลงมาคือ
โรงเรียนจัดท าเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน
ต่าง ๆ ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
สนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้พัฒนาความรู้ในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 อยู่ในระดับมากที่สุด และ
รองลงมาคือโรงเรียนจัดท าเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
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การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 อยู่ในระดับ 
มากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้านการสร้างสื่อและ
เครื่องมือการนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.173 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการจ าเป็น
สูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนจัดท าเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้ครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานในการจัดการบุคลากรด้าน 
การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.195 และอันดับ
ที่สองคือโรงเรียนสนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้พัฒนา
ความรู้ในงานที่ตนเองปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
เท่ากับ 0.151 
 
ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 

ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 

24) โรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิ เทศ 
ครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

3.86 1.01 มาก 4.55 0.68 มาก
ที่สุด 

0.179 4 

25) โรงเรียนจัดให้มีการอบรมความรู้
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้ครูที่ต้อง
ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน
กลุ่มงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ 

3.83 0.94 มาก 4.54 0.69 มาก
ที่สุด 

0.185 2 

26) โรงเรียนจัดระบบพี่ เลี้ยงโดยให้ 
ครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
เข้ามาช่วยเหลือและให้ค าปรึกษา 
ครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

3.85 1.02 มาก 4.56 0.67 มาก
ที่สุด 

0.184 3 
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ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการปฏิบัติการนิเทศ (ต่อ) 

ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
27) โรงเรียนจัดให้มีการสอนงานโดย
ให้ผู้บริหาร หัวหน้างานหรือครูที่มี
ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเป็นผู้
สาธิตหรือช้ีแนะขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
แล้วให้ครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
ลงมือปฏิบัติตาม 

3.97 0.93 มาก 4.59 0.67 มาก
ที่สุด 

0.156 5 

28) โรงเรียนจัดให้ครูที่ ต้ องปฏิบั ติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่ม
งานต่ าง ๆ มี การศึกษาดู งานหรือ
สังเกตการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น
ที่อยู่นอกเหนือหน่วยงานที่ตนสังกัด 

3.79 1.06 มาก 4.50 0.71 มาก
ที่สุด 

0.187 1 

รวม 3.86 0.99 มาก 4.55 0.68 มาก
ที่สุด 

0.178  

 
จากตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 
  สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนจัดให้มีการสอนงานโดยให้
ผู้บริหาร หัวหน้างานหรือครูที่มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเป็นผู้สาธิตหรือชี้ แนะขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน แล้วให้ครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ลงมือปฏิบัติตาม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือโรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศครูที่ต้องปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนจัดระบบ
พ่ีเลี้ยงโดยให้ครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเข้ามาช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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 สภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.55 อยู่ ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนจัดให้มี 
การสอนงานโดยให้ผู้บริหาร หัวหน้างานหรือครูที่มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเป็นผู้สาธิตหรือ
ชี้แนะขั้นตอนการปฏิบัติงาน แล้วให้ครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
ลงมือปฏิบัติตามมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือโรงเรียนจัดระบบพ่ีเลี้ยงโดยให้
ครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเข้ามาช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียนจัดให้มี
การปฐมนิเทศครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55  
อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติ 
การนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.178 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็น
อันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนจัดให้ครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีการศึกษา
ดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่อยู่นอกเหนือหน่วยงานที่ตนสังกัด  มีค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.187 อันดับที่สองคือโรงเรียนจัดให้มีการอบรมความรู้ เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานให้ครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ  
มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.185 และอันดับที่สามคือโรงเรียนจัดระบบพี่เลี้ยงโดยให้ครูที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเข้ามาช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.184 
 
ตารางที่  15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการประเมินผลการนิเทศ 

ด้านการประเมินผลการนิเทศ 
สภาพปัจจบุัน สภาพทีพึ่งประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
29) ผู้นิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ครูพัฒนาการปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน 
ต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 

3.91 0.94 มาก 4.54 0.65 มาก
ที่สุด 

0.161 2 
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ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการประเมินผลการนิเทศ (ต่อ) 

ด้านการประเมินผลการนิเทศ 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น 

𝒙̅ S.D. ระดับ 𝒙̅ S.D. ระดับ PNImodified ล าดับ 
30) ผู้นิเทศให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับ
ผลการประเมินการปฏิบัติงานแก่ครู 
ที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา
ในกลุ่มงานต่าง ๆ เพื่ อให้ครูน าผล 
การประเมินไปใช้พัฒนาประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน 

3.93 0.93 มาก 4.57 0.63 มาก
ที่สุด 

0.163 1 

รวม 3.92 0.94 มาก 4.56 0.64 มาก
ที่สุด 

0.162  

 
จากตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับคะแนน ดัชนีและล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นของข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร
ด้านการประเมินผลการนิเทศ 
 สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการประเมินผลการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.92 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้นิเทศให้ข้อมูลย้อนกลับ
เกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแก่ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
เพ่ือให้ครูน าผลการประเมินไปใช้พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 อยู่ในระดับ
มากและรองลงมาคือผู้นิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูพัฒนาการปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการประเมินผลการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้นิเทศให้ข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแก่ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน
ต่าง ๆ เพ่ือให้ครูน าผลการประเมินไปใช้พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 อยู่ใน
ระดับมากที่สุด และรองลงมาคือผู้นิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูพัฒนาการปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างต่อเนื่ องมีค่าเฉลี่ ยเท่ ากับ 4.5 4 อยู่ ในระดับ 
มากที่สุด ตามล าดับ 

ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้านการประเมินผล
การนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.162 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็น
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อันดับที่หนึ่งคือผู้นิเทศให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแก่ครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เพ่ือให้ครูน าผลการประเมินไปใช้ พัฒนาประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงาน มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.163 และอันดับที่สองคือผู้นิเทศก ากับติดตาม 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูพัฒนาการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ  
อย่างต่อเนื่อง มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.161 
 
ตอนที่ 2 การน าเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาสงักัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
1. การจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
 
   1.1 การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
        1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดต าแหน่งในกรอบอัตราก าลัง
ข้าราชการ ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในสถานศึกษาที่สอดคล้องกับภาระงานสนับสนุน
การศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียน 4 กลุ่มงาน ดังนี้ 
           1.1) กลุ่มบริหารวิชาการ 
                 - เจ้าหน้าที่งานทะเบียนและวัดผล  
                 - เจ้าหน้าที่งานสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา  
           1.2) กลุ่มบริหารงบประมาณ 
                 - เจ้าหน้าที่งานพัสดุ  
                 - เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี  
                 - เจ้าหน้าที่งานนโยบาย แผนงานและประกันคุณภาพการศึกษา  
                 - เจ้าหน้าที่งานสารสนเทศ  
           1.3) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
                 - เจ้าหน้าที่งานบุคลากร  
                 - เจ้าหน้าที่งานทะเบียนและสวัสดิการครู  
           1.4) กลุ่มบริหารทั่วไป 
                 - เจ้าหน้าที่งานสารบรรณ  
                 - เจ้าหน้าที่งานอาคารสถานที่และยานพาหนะ  
                 - เจ้าหน้าที่งานโภชนาการ  
                 - เจ้าหน้าที่งานอนามัย  
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                 - เจ้าหน้าที่งานประชาสัมพันธ์และสัมพันธ์ชุมชน  
                 - เจ้าหน้าที่งานรักษาความปลอดภัย  
                 - เจ้าหน้าที่งานธุรการส านักงาน 
        2) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษาและก าหนดภาระงานขั้นต่ าที่จะต้องปฏิบัติไม่น้อยกว่า 40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ 
ประกอบด้วย 
           2.1) ภาระงานประจ าต าแหน่ง หมายถึง ภาระงานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
           2.2) ภาระงานตอบสนองนโยบายและจุดเน้น หมายถึง ภาระงานที่ได้รับมอบหมายเฉพาะกิจ 
           2.3) ภาระงานอื่นท่ีได้รับมอบหมาย หมายถึง ภาระงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเป็นทางการ 
           ทั้งนี้ เพ่ือเป็นกรอบให้โรงเรียนน าไปจัดท าเป็นเอกสารก าหนดภาระงานให้กับบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษา ตัวอย่างเช่น เอกสารพรรณนาลักษณะงาน (Job Description) เอกสารระบุ
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง (Job Specification) และเอกสารขอบเขตภาระงานบุคลากร (Terms of 
Reference) ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ชื่อต าแหน่ง หน้าที่และความรับผิดชอบหลัก ภาระงาน
ขั้นต่ า การนับชั่วโมง เป้าหมาย ก าหนดเวลา เป็นต้น 
        3) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานแก่บุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาเพ่ือให้เป็นมาตรฐานเดียวกันในทุกโรงเรียน โดยจัดท าทั้งในแบบรูปเล่ม
เอกสารและสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งภายในคู่มือควรมีองค์ประกอบดังนี้ 
           3.1) ข้อควรทราบ เช่น ระเบียบ แนวปฏิบัติ โครงสร้างการบริหาร เป็นต้น 
           3.2) ต าแหน่ง มาตรฐานก าหนดต าแหน่งและภาระงานขั้นต่ า 
           3.3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
           3.4) การพัฒนาบุคลากร 
           3.5) ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์  
           3.6) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
           3.7) การพ้นสภาพ 
 
   1.2 การวางแผนบุคลากร 
        1) โรงเรียนควรวางแผนและจัดท าอัตราก าลังของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาด้วยการส ารวจ
และวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างปริมาณภาระงานกับจ านวนบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบัน หากพบว่า
ไม่สอดคล้องให้โรงเรียนท าหนังสือขอปรับแผนอัตราก าลังไปยังหน่วยงานต้นสังกัดเพ่ือด าเนินการบรรจุ
และแต่งตั้งต่อไป 
        2) ควรก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ดังนี้  
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           2.1) คุณสมบัติทั่วไป ได้แก่ อายุ ประวัติการท างาน เป็นต้น  
           2.2) คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ได้แก่ ความรู้ความสามารถ ความถนัด ความเชี่ยวชาญ 
และมีวุฒิการศึกษาที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
           2.3) ความสามารถพิเศษ 
 
   1.3 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
        1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาด้วยวิธีการจัดทดสอบกลางโดยใช้วิธีการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็น
และความเหมาะสมกับต าแหน่ง ดังนี้ 
           1.1) การสอบข้อเขียน ได้แก่ ความรู้ภาษาไทย ความรู้ภาษาอังกฤษหรือภาษาอ่ืนที่จ าเป็น 
ต่อการปฏิบัติงานเพ่ือวัดความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่งและทักษะที่จ าเป็นและความเหมาะสม
กับต าแหน่ง 
           1.2) การสอบปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์พ้ืนฐานภายในส านักงาน 
           1.3) การสอบสัมภาษณ์ ได้แก่ การพิจารณาบุคคลที่มีความสามารถ บุคลิกภาพ ทัศนคติ 
และไหวพริบที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
        2) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรจัดท าหลักเกณฑ์และวิธีการเตรียม 
ความพร้อมและพัฒนา ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา เพ่ือให้มีความรู้  ทักษะ  
ความประพฤติ และคุณลักษณะเหมาะสมกับต าแหน่ง โดยก าหนดให้โรงเรียนปฏิบัติดังนี้ 
           2.1) จัดกิจกรรมปฐมนิเทศ อบรมและสัมมนาบุคลากรใหม่ 
           2.2) จัดให้มีการทดลองปฏิบัติงานไปพร้อมกับการท างานจริง (On Job Training) เป็น
ระยะเวลา 1 ปี และให้ประเมินผลอย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน รวม 2 ครั้งในเวลา 1 ปี  
           2.3) แต่งตั้งคณะกรรมการเตรียมความพร้อมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริม/สนับสนุนให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพและประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานด้วยรูปแบบและวิธีการที่
หลากหลาย  
 
   1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
        1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดให้บุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง อย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน ด้วยวิธีการ
ประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา เพ่ือให้ได้ข้อมูลจากผู้ประเมินที่หลากหลายประกอบด้วยตนเอง 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นหรือชั้นที่เหนือขึ้นไป โดยใช้แบบประเมินแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เทียบกับเกณฑ์การประเมิน ซึ่ งเกณฑ์การประเมิน 
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จะครอบคลุม 2 ประเด็น ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (น้ าหนักคะแนนเต็ม 70 คะแนน) 
และการประเมินคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน (น้ าหนักคะแนนเต็ม 30 
คะแนน) ทั้งนี้บุคลากรจะต้องจัดเตรียมเอกสารหลักฐาน/ร่องรอยที่แสดงถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนเอง โดยผลการประเมินจะแบ่งออกเป็น 6 ระดับ ได้แก่  
           1.1) ระดับดีเยี่ยม (คะแนน 90.00-100.00) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้เป็นอย่างมาก  
           1.2) ระดับดีมาก (คะแนน 80.00-89.99) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกว่าเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้  
           1.3) ระดับดี (คะแนน 70.00-79.99) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
           1.4) ระดับปานกลาง (คะแนน 60.00-69.99) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้เล็กน้อย แต่ผลกระทบยังอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ซึ่งต้องพัฒนาให้เป็นไปตามเป้าหมาย  
           1.5) ระดับต้องปรับปรุง (คะแนน 50.00-59.99) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่า
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งกระทบต่อการปฏิบัติงานโดยรวมของหน่วยงาน ต้องรีบปรับปรุงแก้ ไข 
อย่างเร่งด่วนให้เป็นไปตามเป้าหมาย  
           1.6) ระดับต่ า (คะแนนต่ ากว่า 49.99) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่าเป้าหมาย 
ที่ก าหนดไว้เป็นอย่างมาก ซึ่งก่อให้เกิดความเสียหายต่อการปฏิบัติงานโดยรวมของหน่วยงานในระดับ
ที่ยอมรับไม่ได้ 
        2) โรงเรียนควรน าผลการประเมินไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
           2.1) การส่งเสริม พัฒนา แก้ไข และปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
           2.2) การเลื่อนขั้นเงินเดือน การมอบเงินโบนัสประจ าปี  การให้รางวัลประจ าปีและ
ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ  
           2.3) การให้รางวัลจูงใจและการบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืน ๆ 
           2.4) การให้ออกจากงาน (ในกรณีที่ผลการประเมินอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลางเป็นเวลา 3 ปี
ต่อเนื่อง ทางโรงเรียนจะจัดท าหนังสือแจ้งเตือนให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีระดับผลการประเมิน 
ที่สูงขึ้น และในปีถัดไปถ้ายังไม่มีการพัฒนาให้ดีขึ้นจะให้ออกจากงาน) 
 
   1.5 การบริหารผลตอบแทน 
        1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดโครงสร้างบัญชีเงินเดือนบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษาเป็นแบบมีขั้นวิ่ง โดยพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนจากผลประเมิน 
การปฏิบัติงาน ทั้งนี้บุคลากรที่ได้รับผลประเมินในระดับต้องปรับปรุงและระดับต่ าจะไม่ได้รับการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน 
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        2) การมอบผลตอบแทนให้กับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาควรค านึงถึงงบประมาณ ผลงาน
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยตัวอย่างผลตอบแทนมีดังนี้ 
           2.1) เงินค่าตอบแทนจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น เงินโบนัสประจ าปี เงินค่าล่วงเวลา เป็นต้น 
           2.2) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น เงินอุดหนุนค่ารักษาพยาบาล กองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ สวัสดิการของโรงเรียน ทุนการศึกษา เป็นต้น 
           2.3) รางวัลส าหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เช่น เข็มรางวัล โล่รางวัล เกียรติบัตร 
เป็นต้น 
        3) การเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาควรเลื่อนปีละ 1 ครั้ง โดยพิจารณา
จากคุณภาพในการปฏิบัติภาระงาน คุณลักษณะที่ พึงประสงค์ ผลประเมินการปฏิบัติงาน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทียบกับดัชนีชี้วัดความส าเร็จของงานที่ก าหนดไว้ ซึ่งผู้ประเมินชั้นต้น
จะท าหน้าที่แสดงความคิดเห็นและก าหนดการเลื่อนขั้นเงินเดือนเสนอต่อผู้ประเมินเหนือขึ้นไป
ตามล าดับเพ่ือขอความคิดเห็นและรับรองผลการประเมิน ทั้งนี้การเลื่อนขั้นเงินเดือนสามารถ
ด าเนินการได้ 3 รูปแบบ ได้แก่ 
           3.1) แบบขั้นตามแท่งอันดับเงินเดือน โดยบุคลากรที่ได้รับเงินเดือนเต็มขั้นให้ปรับไปใช้
เงินเดือนในแท่งอันดับเงินเดือนที่สูงกว่าขั้นอันดับเดิม ทั้งนี้บุคลากรที่มีผลการประเมินอยู่ระหว่าง  
ร้อยละ 90.00-100.00 ควรเลื่อนขั้นเงินเดือน 1 ขั้น ระหว่างร้อยละ 60.00-89.00 ควรเลื่อนขั้น
เงินเดือน 0.5 ขั้น และต่ ากว่าร้อยละ 60.00 ไม่ควรเลื่อนขั้นเงินเดือน  
           3.2) แบบร้อยละ โดยเฉลี่ยจะเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ร้อยละ 4 ต่อปี 
           3.3) แบบกระบอกเงินเดือน จะเลื่อนเงินเดือนเพ่ิมเป็นร้อยละจากค่ากลางของกระบอก
เงินเดือนนั้น ๆ โดยตัวอย่างการก าหนดกระบอกเงินเดือนของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา  
ระดับ P7- P9 เช่น  
                 - ระดับ P7 มีกระบอกเงินเดือนข้ันย่อย 3 กระบอก ได้แก่ A B C 
                 - ระดับ P8 มีกระบอกเงินเดือนข้ันย่อย 2 กระบอก ได้แก่ A B  
                 - ระดับ P9 มีกระบอกเงินเดือนข้ันย่อย 2 กระบอก ได้แก่ A B 
 
   1.6 การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
        1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณา
ความก้าวหน้าของต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยก าหนดระดับต าแหน่งตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง ได้แก่ ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ และระดับ
เชี่ยวชาญ ซึ่งมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 
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           1.1) บุคลากรจะต้องด ารงต าแหน่งในระดับก่อนหน้ามาแล้วไม่น้อยกว่า 6 ปี จึงจะขอเลื่อน
ต าแหน่งทีสู่งขึ้นได้ 
           1.2) บุคลากรจะต้องมีผลงานทางวิชาการเพ่ือขอรับการประเมินเลื่อนระดับต าแหน่ง 
ที่สูงขึ้นได้ ตัวอย่างผลงานเช่น แนวคิดในการพัฒนาปรับปรุงงาน ผลงานที่เป็นผลการด าเนินงาน 
ที่ผ่านมา คู่มือปฏิบัติงานหลัก ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสังเคราะห์ ผลงานวิจัย ผลงานสร้างสรรค์ 
สิ่งประดิษฐ์ที่ได้รับการจดสิทธิบัตร และผลงานลักษณะอ่ืน 
           1.3) การประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 
                 1.3.1) การขอต าแหน่งระดับช านาญการและระดับช านาญการพิเศษ จะพิจารณา
ผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
                 1.3.2) การขอต าแหน่งระดับเชี่ยวชาญ จะพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของ
ต าแหน่งที่ครองอยู่ ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
รวมถึงการใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการต่อสังคม 
        2) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการย้ายต าแหน่ง
บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาให้ด ารงต าแหน่งเดิมในสถานศึกษาอ่ืน ซึ่งอาจเป็นการย้ายไปด ารง
ต าแหน่งว่าง การย้ายสับเปลี่ยนกับต าแหน่งที่มีคนครอง หรือการย้ายโดยการตัดโอนต าแหน่งและ
อัตราเงินเดือน โดยให้ผู้ประสงค์ขอย้ายยื่นค าร้องขอย้ายตามแบบค าร้องขอย้ายได้ปีละ 1 ครั้ง ทั้งนี้
การย้ายมี 3 กรณี ดังนี้ 
                 - การย้ายกรณีปกติ ได้แก่ การย้ายตามค าร้องขอย้าย 
                 - การย้ายกรณีพิเศษ ได้แก่ การย้ายตามค าร้องขอย้าย เนื่องจากติดตามคู่สมรส เจ็บป่วย
ร้ายแรง ถูกคุกคามต่อชีวิต เพ่ือดูแลบิดา มารดา คู่สมรสหรือบุตร ซึ่งเจ็บป่วยร้ายแรงหรือทุพพลภาพ 
                 - การย้ายกรณีเพ่ือความเหมาะสมและประโยชน์ของทางราชการ ได้แก่ การย้ายเพ่ือ
แก้ปัญหาการบริหารจัดการในสถานศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา หรือเพ่ือเกลี่ยอัตราก าลัง
ของสถานศึกษา 
        3) โรงเรียนควรด าเนินการส่งเสริมบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาให้มีการรับหน้าที่ใหม่หรือ
สับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพื่อท าให้มีประสบการณ์มากข้ึน ดังนี้ 
           3.1) ในช่วงเริ่มต้นของการปฏิบัติงาน บุคลากรใหม่ต้องมีการหมุนเวียนต าแหน่งงานภายใน
หน่วยงานเดียวกันเพ่ือสังเกต เรียนรู้และฝึกปฏิบัติงานอื่น ๆ เพื่อให้เข้าใจบริบทของหน่วยงาน 
           3.2) เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเปลี่ยนต าแหน่งงานใหม่ได้ทั้ งในหน่วยงานเดียวกันและ
ต่างหน่วยงานในกรณีท่ีมีเหตุผลหรือความจ าเป็น ทั้งนี้การเปลี่ยนต าแหน่งบุคลากรให้ไปด ารงต าแหน่ง
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ใหม่นั้นบุคลากรจะได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ ไม่ต่ ากว่าต าแหน่งเดิม
หรือมากกว่าตามต าแหน่งใหม่    
           3.3) บุคลากรที่มีความสามารถโดดเด่น มีประสบการณ์มากหรือมีความเหมาะสมจะได้รับ
การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น เช่น หัวหน้างาน รองหัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้ากลุ่มงาน เป็นต้น 
 
2. การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
 
   2.1 การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
        1) โรงเรียนควรส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
ด้วยการจัดประชุมรับฟังความคิดเห็น การจัดท าแบบสอบถามเพ่ือส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาใน
ด้านต่าง ๆ เช่น การปฏิบัติงาน ความรู้หรือทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน การศึกษาต่อ สวัสดิการ 
เป็นต้น จัดประชุมกลุ่มย่อยเป็นประจ าทุกเดือนเพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พิจารณาผล 
การด าเนินงานและส ารวจความต้องการในการพัฒนาตนเอง หรือการก ากับติดตามการปฏิบัติงาน 
ดูแลและสอบถามปัญหาหรือความต้องการของบุคลากรที่เกิดจากการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 
        2) โรงเรียนควรน าสภาพปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ
ภาระงานมาพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการดังนี้ 
           2.1) จัดท าแผนปฏิบัติการ โครงการและงบประมาณในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรโดยใช้กิจกรรมนิเทศต่าง ๆ เช่น การศึกษา การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนา
ทางวิชาการทั้งในและต่างประเทศ การไปปฏิบัติงานหรือเพ่ิมพูนความรู้ทางวิชาการ หรือการไปปฏิบัติงาน
อ่ืนใดที่จ าเป็นและเหมาะสมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากร เป็นต้น  
           2.2) จัดอบรมในประเด็นที่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร เช่น การให้บริการ  
การสื่อสาร ความเป็นผู้น า ทักษะการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์พ้ืนฐาน เป็นต้น  
           2.3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการอบรมที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก 
ในประเด็นที่บุคลากรหรือหน่วยงานมีความต้องการจ าเป็น เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานและเพ่ิมพูนสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
           2.4) ชี้แนะแนวทางการแก้ไขปัญหา การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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2.2 การวางแผนการนิเทศ 
        1) โรงเรียนควรวางแผนการนิเทศงานโดยด าเนินการดังนี้ 
           1.1) จัดโครงสร้างการนิเทศงานไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ โดยมอบหมายให้รองผู้อ านวยการเป็น
ผู้ดูแลและรับผิดชอบการนิเทศงานภายในกลุ่มงานของตน 
           1.2) หัวหน้างานปฏิบัติหน้าที่ เป็นผู้นิ เทศก ากับติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษา โดยจัดประชุมชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับภาระงานก่อนที่จะมอบหมาย 
ภาระงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
รูปแบบและวิธีการนิเทศก ากับติดตาม รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
        2) การให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศและบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาควร
ด าเนินการดังนี้ 
           2.1) จัดท าโครงการพัฒนาบุคลากรทั้งในส่วนของหัวหน้างานและบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา  
           2.2) จัดสัมมนาหัวหน้างานที่เน้นสร้างความเข้าใจในบริบทองค์กร ระบบการบริหารงาน 
หลักเกณฑ์ และกฎระเบียบที่ส าคัญ 
           2.3) จัดอบรมบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น  
การสื่อสาร การสร้างปฏิสัมพันธ์ การให้ข้อมูลย้อนกลับ การโค้ช การสนทนาอย่างสร้างสรรค์ และอ่ืน ๆ 
           2.4) จัดปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เพ่ือให้รู้และเข้าใจเกี่ยวกับข้อมูลขององค์กร การท างาน
ร่วมกัน การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้า เป็นต้น 
        3) การก าหนดเป้าหมายในการนิเทศงานนั้นหัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม
ในการก าหนดแนวทางการนิเทศก่อนที่จะเริ่มปฏิบัติงานทุกครั้ง โดยจะมุ่งเน้นไปที่การพัฒนาบุคลากร
ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
 
   2.3 การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
        1) โรงเรียนควรจัดท าสื่อและเครื่องมือการนิเทศเพ่ือเป็นแนวทางการนิเทศการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษาลักษณะงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ภาระงานที่จะต้องปฏิบัติ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน การจัดท าเอกสาร 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น ระเบียบ ประกาศ ข้อบังคับ เอกสารก าหนดภาระงานขั้นต่ า 
สมรรถนะและมาตรฐานประจ าต าแหน่ง เอกสารการมอบหมายงาน เอกสารสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ และการจัดท าเอกสารแบบบันทึกต่าง ๆ เช่น แบบบันทึกร่องรอยการปฏิบัติงานรายวัน 
แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบบันทึกการขอต าแหน่งที่สูงขึ้น เป็นต้น 
        2) โรงเรียนควรสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาได้พัฒนาความรู้ในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ด้วยการส่งเสริมการใช้ระบบบริหารการจัดการ
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เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ การเผยแพร่คู่มือการปฏิบัติงานและเอกสารที่เกี่ยวข้องในรูปแบบของสื่ อ
อิเล็กทรอนิกส์ในเว็บไซต์ของโรงเรียน การจัดท าบทเรียนออนไลน์ (E-Learning) ที่มีเนื้อหาเกี่ยวข้อง
กับการส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาทางวิชาชีพและเทคนิคการปฏิบัติงานของบุคลากร การจัดระบบ
การนิเทศงานโดยใช้รูปแบบที่หลากหลายและทันสมัย เช่น การนิเทศแบบออนไลน์ การประชุ ม
ทางไกลออนไลน์ เป็นต้น การให้บุคลากรเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์หรือสื่อออนไลน์ที่จัดท าโดยหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งนี้ เพ่ือให้การ
ด าเนินการดังกล่าวเกิดประสิทธิภาพควรจัดให้มีหน่วยงานหรือบุคลากรรับผิดชอบ ดูแล ช่ วยเหลือ
และอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในการใช้สื่อเทคโนโลยีและอุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ 
 
   2.4 การปฏิบัติการนิเทศ 
        1) จัดให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาได้ศึกษาดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงานของโรงเรียน
หรือหน่วยงานทั้ งภายในประเทศและต่างประเทศที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิผล 
ด้านการปฏิบัติงานในระดับที่ใกล้เคียงกันหรือสูงกว่าหน่วยงานของตนเป็นประจ า เพ่ือให้บุคลากร 
ได้ศึกษารูปแบบและวิธีการท างานในแนวทางที่หลากหลาย สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองและหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ 
        2) การอบรมความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาควรด าเนินการดังนี้ 
           2.1) ก าหนดให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาทุกคนต้องเข้ารับการอบรมพัฒนาตนเอง  
ไม่น้อยกว่า 50 ชั่วโมงต่อปี โดยสามารถนับชั่วโมงการอบรมที่จัดโดยโรงเรียนและหน่วยงาน 
ภายนอกได้  
           2.2) จัดอบรมความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นประจ าอย่างน้อยภาคเรียนละ 2 ครั้ง  
ในประเด็นที่ทันสมัยและสอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นของบุคลากรในโรงเรียน เช่น การอบรม
ทักษะทางคอมพิวเตอร์ การอบรมการรับ-ส่งข้อมูลบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต การอบรมทักษะ 
การสื่อสารภาษาอังกฤษ การอบรมการใช้โปรแกรมระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น  
           2.3) สนับสนุนงบประมาณในการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมที่จัดขึ้นโดยหน่วยงาน
ภายนอก 
        3) การจัดระบบพ่ีเลี้ยงให้กับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใหม่ควรด าเนินการโดยมอบหมาย
ให้หัวหน้างาน บุคลากรอาวุโสหรือบุคลากรที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งนั้น ๆ ปฏิบัติหน้าที่เป็น 
พ่ีเลี้ยงในการสอนงาน ดูแล ก ากับ ติดตาม ให้ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็นและให้ค าปรึกษาเพ่ือสร้าง 
พ้ืนฐานความรู้ในการปฏิบัติงานและพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานของบุคลากรในช่วงการทดลอง
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ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โดยในช่วงแรกของการทดลองปฏิบัติงานควรเน้นช่วยเหลือให้บุคลากร
สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้อย่างมีความสุข 
        4) รูปแบบการนิเทศท่ีควรน ามาใช้ ได้แก่ 
           4.1) การนิเทศแบบให้ค าชี้แนะ (Coaching) โดยให้หัวหน้างานเป็นผู้แนะน าและชี้แนะ
บุคลากรในหน่วยงานของตนเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
           4.2) การนิเทศแบบร่วมพัฒนาวิชาชีพเป็นการให้บุคลากรในหน่วยงานเดียวกันช่วยเหลือกัน
ในเรื่องของการปฏิบัติงาน โดยจะมีการให้ข้อมูลย้อนกลับและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 
   2.5 การประเมินผลการนิเทศ 
        1) การประเมินผลการนิเทศควรด าเนินการใน 2 รูปแบบดังนี้ 
           1.1) การประเมินผลระหว่างการนิเทศงาน (Formative Assessment) เป็นการพูดคุย 
แลกเปลี่ยนและช่วยเหลือเพ่ือแก้ปัญหาของบุคลากรที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานโดยหัวหน้างาน  
ในระหว่างการด าเนินโครงการและกิจกรรมการนิเทศ อันจะน าไปสู่การพัฒนาการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ด้วยวิธีการสังเกต สอบถาม แนะน าและให้ค าปรึกษาด้านการปฏิบัติงานแก่บุคลากร 
ช่วยเหลือและร่วมแก้ไขปัญหาเมื่อบุคลากรพบปัญหาหรือเกิดข้อผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน 
เป็นประจ าทุกวัน 
           1.2) การประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการนิเทศงาน (Summative Assessment) เป็นการประเมิน
เพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของบุคลากรโดยหัวหน้างานหรือรองผู้อ านวยการในช่วงสิ้นเดือน 
สิ้นภาคเรียน สิ้นปีการศึกษาหรือสิ้นสุดโครงการนิเทศ ซึ่งจะเป็นการพิจารณาประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของผลงานจากปริมาณงาน คุณภาพของงาน ความทันเวลา ความคุ้มค่าของงาน ผลลัพธ์ 
ประโยชน์ในการน าไปใช้ รวมถึงประสิทธิผลของงาน และคุณลักษณะการปฏิบัติงานจากความรู้
ความสามารถ ความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน การรักษาวินัย การปฏิบัติตนให้ เหมาะสม  
ความรับผิดชอบ ความร่วมมือ สภาพการมาปฏิบัติงาน การวางแผนและความคิดริเริ่ม  
        2) รองผู้อ านวยการ/หัวหน้างานควรให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลประเมินการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรดังนี ้
           2.1) แจ้งผลประเมินการปฏิบัติงาน จุดเด่นและจุดควรพัฒนา เพ่ือให้บุคลากรรับทราบ 
ผลการประเมินและร่วมจัดท าแผนพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบรายบุคคล 
           2.2) ให้ข้อมูลย้อนกลับแบบทันทีอย่างไม่เป็นทางการ เมื่อบุคลากรประสบปัญหาหรือ
ข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานและให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างเป็นทางการหลังสิ้นสุดการประเมินผล 
การปฏิบัติงานในช่วงสิ้นเดือน สิ้นภาคเรียนหรือสิ้นปีการศึกษา 
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           2.3) กล่าวชื่นชม พูดคุยแนะน าและให้ข้อเสนอแนะแบบกัลยาณมิตร  
           2.4) สนับสนุนการจัดประชุมบุคลากรในหน่วยงานของตนเองเป็นประจ าทุกปีเพ่ือร่วมกัน
วิเคราะห์สถานภาพของหน่วยงานส าหรับการก าหนดยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานในปีการศึกษาถัดไป 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บทที่ 5  
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่องแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน

มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 2) น าเสนอ
แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยแบ่งการด าเนินการวิจัยออกเป็น 2 ตอน  

ตอนที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ประชากรคือโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จ านวน 239 โรง กลุ่มตัวอย่างค านวณจากสูตรของ Taro Yamane โดยก าหนดระดับความเชื่อมั่นที่ร้อย
ละ 95 และระดับความคลาดเคลื่อนที่ร้อยละ ±10 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 71 โรง การได้มาซึ่งกลุ่ม
ตัวอย่างผู้วิจัยใช้วิธีเลือกแบบเจาะจงจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 42 เขตพ้ืนที่
ทั่วประเทศ เขตพ้ืนที่การศึกษาละ 2 โรง ยกเว้นส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 15  
และเขต 22 ที่ไม่มีโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ ดังนั้นจึงเหลือ 40 เขตพ้ืนที่ รวมเป็นจ านวน
ทั้งสิ้น 80 โรง ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาตามโครงสร้างการบริหาร  
4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหาร
ทั่วไป รวมเป็นจ านวนทั้งสิ้น 400 คน เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม 1 ฉบับ แบบมาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ จากนั้นวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ค่ าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ
จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้วยวิธี Priority Need Index แบบปรับปรุง  

ตอนที่  2 การน าเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุ คลากรสายสนั บสนุ นการ 
ศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยเลือกโรงเรียน
กลุ่มเป้าหมายที่จะสัมภาษณ์ จ านวน 5 โรง ซึ่งเป็นโรงเรียนที่มีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
และสายปฏิบัติการสอนแยกออกจากกัน ได้แก่ โรงเรียนราชินีบน โรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ปทุมวัน โรงเรียนสาธิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ฝ่ายมัธยม โรงเรียนอัสสัมชัญ
สมุทรปราการ และโรงเรียนสาธิตพัฒนา ผู้ ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์  คือ ผู้อ านวยการและ 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษาตามโครงสร้างการบริหาร 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ  
กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป เครื่องมือเป็นแบบสัมภาษณ์ 
แบบกึ่งโครงสร้าง 1 ฉบับ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา และสร้างเป็นแนวทาง 
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การจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 
1. สรุปผลการวิจัย  
 

1.1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
         ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  พบว่าเป็น
ผู้อ านวยการโรงเรียนคิดเป็นร้อยละ 20.60 รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารวิชาการคิดเป็น 
ร้อยละ 20.60 รองผู้ อ านวยการโรงเรียนกลุ่ มบริหารงบประมาณคิดเป็ นร้อยละ 19.9 0  
รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงานบุคคลคิดเป็นร้อยละ 19.30 และรองผู้อ านวยการโรงเรียน
กลุ่มบริหารทั่วไปคิดเป็นร้อยละ 19.60 ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งมากกว่า 4 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 65.12 

เมื่อพิจารณาจ านวนและร้อยละของบุคลากรที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน
โรงเรียนพบว่าทุกโรงเรียนให้ข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาและมีการจ้างบุคลากร
มาช่วยข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา โดยต าแหน่งที่โรงเรียนมีการจ้างบุคลากรมา
ช่วยปฏิบัติภาระงาน ซึ่งแต่ละโรงเรียนจะจ้างในต าแหน่งที่แตกต่างกัน โดยต าแหน่งที่มีการจ้างบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษาปฏิบัติงานมากที่สุดคือ งานส านักงานและงานพัสดุคิดเป็นร้อยละ 85.07 
รองลงมาคืองานกิจการนักเรียนคิดเป็นร้อยละ 82.09 งานทะเบียนและวัดผลและงานการเงินและ
บัญชีคิดเป็นร้อยละ 77.61 ตามล าดับ 

 
1.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลกระทบของการให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา

นอกเหนือจากภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครู 
         ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลกระทบของการให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครูพบว่า ส่วนใหญ่แสดง 
ความคิดเห็นว่าการให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนมีผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพการสอนของครูโดยมีประเด็นดังต่อไปนี้ 

   1) ครูมีเวลาในการเตรียมการจัดการเรียนการสอนลดลง เนื่องด้วยครูจะต้องใช้เวลา 
เป็นจ านวนมากในการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา นอกเหนือจากภาระงานสอน ส่งผลให้ครู
ไม่มี เวลาเพียงพอในการออกแบบและจัดท าแผนการจัดการเรียนรู้  สื่อนวัตกรรม เครื่องมือ 
วัดประเมินผลการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพ  
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    2) ครูไม่สามารถจัดการเรียนการสอนได้เต็มที่ตามศักยภาพ เนื่องด้วยครูมีภาระงาน 
สนับสนุนการศึกษา นอกเหนือจากภาระงานสอนที่จะต้องปฏิบัติ เป็นจ านวนมากท าให้ครู  
เกิดความเครียดและความเหนื่อยล้าสะสม ส่งผลต่อการให้ความส าคัญและความทุ่มเทในการจัด 
การเรียนการสอนที่ลดลง 
    3) ครูมีภาระงานอ่ืนเพ่ิมขึ้นนอกเหนือจากภาระงานสอน ส่งผลให้ครูไม่สามารถปฏิบัติ
ภาระงานใดงานหนึ่งได้อย่างต่อเนื่องและมีคุณภาพ  

   4) ครูต้องละทิ้งการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียนบ่อยครั้ง เนื่องด้วยภาระงานนอกเหนือ
งานสอนบางงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชามีความจ าเป็นเร่งด่วนที่จะต้องรีบด าเนินการ 
ให้แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา  

 
1.3 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
         ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 อยู่ในระดับมาก และด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
การวางแผนการนิเทศมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 อยู่ในระดับมาก  
         สภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการวิเคราะห์และการออกแบบงานและ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 4.61 อยู่ในระดับมากที่สุดและ 
ด้านการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากท่ีสุด  
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือการวางแผนการนิเทศมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60  
อยู่ในระดับมากที่สุด 
         ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นด้านการจัดการบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.158 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 
คือ การบริหารผลตอบแทนมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.194 และด้านการพัฒนาบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.172 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดคือ การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.193  
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1.3.1 ด้านการจัดการบุคลากร 
 
                 1) การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
                     สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงานในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
วิเคราะห์ภาระงานสนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษา 4 กลุ่มงาน ได้แก่ 
กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป เพ่ือก าหนด
หน้าที่และภาระงานในแต่ละกลุ่มงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือโรงเรียนจัดท า
คู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่มงานต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ครูที่ได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มงานนั้น ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนก าหนดภาระงาน
ให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ตามโครงสร้างอย่างเหมาะสมมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
                     สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงานใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 อยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
โรงเรียนจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่มงานต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ครูที่ได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มงานนั้น ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ
โรงเรียนวิเคราะห์ภาระงานสนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของสถานศึกษา 4 กลุ่มงาน 
ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไปเพ่ือ
ก าหนดหน้าที่และภาระงานในแต่ละกลุ่มงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียน
ก าหนดภาระงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ตามโครงสร้าง
อย่างเหมาะสมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 
                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากร 
ด้านการวิเคราะห์และการออกแบบงานในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.135 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่มงานต่าง ๆ  
เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานแก่ครูที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มงานนั้น ๆ มีค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.143 อันดับที่สองคือโรงเรียนก าหนดภาระงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติ 
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ตามโครงสร้างอย่างเหมาะสมมีค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นเท่ากับ 0.142 และอันดับที่สามคือโรงเรียนวิเคราะห์ภาระงานสนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้าง
การบริหารงานของสถานศึกษา 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ  
กลุ่มบริหารงานบุคคลและกลุ่มบริหารทั่วไป เพ่ือก าหนดหน้าที่และภาระงานในแต่ละกลุ่มงานมีค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.119  
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                 2) การวางแผนบุคลากร 
                     สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการวางแผนบุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.98 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนก าหนด
คุณสมบัติด้านความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูที่จะมาปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 อยู่ในระดับมาก และรองลงมาคือโรงเรียน
เตรียมความพร้อมด้านความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ  
                     สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการวางแผนบุคลากรในภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
เตรียมความพร้อมด้านความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 อยู่ในระดับมากที่สุด และรองลงมาคือโรงเรียน
ก าหนดคุณสมบัติด้านความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูที่จะมาปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศกึษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 
                     ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากรด้าน 
การวางแผนบุคลากรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.150 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการจ าเป็น
สูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนเตรียมความพร้อมด้านความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้กับครูที่จะ
มาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.180 
และอันดับที่สองคือโรงเรียนก าหนดคุณสมบัติด้านความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญ
ของครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
เท่ากับ 0.120 
 
                 3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
                     สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูเลือกปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ด้วยความสมัคร
ใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือโรงเรียนส ารวจความรู้ความสามารถ ความถนัด
หรือความเชี่ยวชาญของครูเพ่ือพิจารณาคัดเลือกครูให้ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน
ต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่าง
ภาระงานในแต่ละกลุ่มงานกับจ านวนครูสอนที่มีอยู่ในปัจจุบันที่จะต้องมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
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                     สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือโรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูเลือกปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ด้วยความสมัคร
ใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือโรงเรียนส ารวจและวิเคราะห์ความ
สอดคล้องระหว่างภาระงานในแต่ละกลุ่มงานกับจ านวนครูสอนที่มีอยู่ในปัจจุบันที่จะต้องมาปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียน
ส ารวจความรู้ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูเพ่ือพิจารณาคัดเลือกครูให้ปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 
                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากร 
ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.175 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มี
ความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่าง 
ภาระงานในแต่ละกลุ่มงานกับจ านวนครูสอนที่มีอยู่ในปัจจุบันที่จะต้องมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.189 อันดับที่สองคือโรงเรียนส ารวจ
ความรู้ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของครูเพ่ือพิจารณาคัดเลือกครูให้ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.180 และอันดับที่สามคือ
โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูเลือกปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ด้วยความสมัครใจ 
มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.154 
 
                 4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                     สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 อยู่ในระดับมาก และรองลงมาคือโรงเรียนน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
                     สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน 
กลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 อยู่ในระดับมากที่สุด และรองลงมาคือโรงเรียนน าผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.58 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 
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                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากร 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.114 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า
ข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติ 
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.116 และอันดับ 
ที่สองคือโรงเรียนน าผลการประเมินการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้ นมีค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นเท่ากับ 0.112  
 
                 5) การบริหารผลตอบแทน 
                     สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการบริหารผลตอบแทนในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.78 อยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนน าผล 
การประเมินการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 อยู่ในระดับมาก 
รองลงมาคือโรงเรียนเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
สอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนให้ขวัญ
ก าลังใจครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เช่น การยกย่องชมเชย การมอบ
รางวัลผู้ปฏิบัติงานดีเด่น การมอบเกียรติบัตร เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ  
                     สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการบริหารผลตอบแทนในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนน าผล 
การประเมินการปฏิบัติงานของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.64 อยู่ในระดับมาก
ที่สุด รองลงมาคือโรงเรียนเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง 
ๆ สอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับมอบหมายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียนให้
ขวัญก าลังใจครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เช่น การยกย่องชมเชย การมอบ
รางวัลผู้ปฏิบัติงานดีเด่น การมอบเกียรติบัตร เป็นต้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 อยู่ในระดับมากที่สุด 
ตามล าดับ 
                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากร 
ด้านการบริหารผลตอบแทนในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.194 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มี 
ความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนมีค่าตอบแทนจูงใจให้กับครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เช่น เงินโบนัส ค่าเบี้ยขยัน ค่าล่วงเวลา เป็นต้น  มีค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.362 อันดับที่สองคือโรงเรียนให้ขวัญก าลังใจครูที่ปฏิบัติภาระงาน
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สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เช่น การยกย่องชมเชย การมอบรางวัลผู้ปฏิบัติงานดีเด่น การมอบ
เกียรติบัตร เป็นต้น มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.189 และอันดับที่สามคือโรงเรียนเลื่อน 
ขั้นเงินเดือนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ สอดคล้องกับภาระงานที่ได้รับ
มอบหมายมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.116 
 
                 6) การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
                     สภาพปัจจุบันในการจัดการบุคลากรด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของ
บุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดคือโรงเรียนน าชั่วโมงการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ไปใช้ประกอบ 
การพิจารณาการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะของครูมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 อยู่ในระดับมาก และรองลงมา
คือโรงเรียนส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้มีการรับหน้าที่ใหม่
หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพ่ือท าให้มีประสบการณ์มากขึ้นมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 
                     สภาพที่พึงประสงค์ในการจัดการบุคลากรด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของ
บุคลากรในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.51 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนน าชั่วโมงการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ไปใช้
ประกอบการพิจารณาการขอมีหรือเลื่อนวิทยฐานะของครู มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และรองลงมาคือโรงเรียนส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้มี  
การรับหน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพ่ือท าให้มีประสบการณ์มากขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39  
อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการจัดการบุคลากร 
ด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.180 เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่าข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้มีการรับหน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพ่ือท าให้มี
ประสบการณ์มากขึ้นมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.206 และอันดับที่สองคือโรงเรียนน าชั่วโมง
การปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ไปใช้ประกอบการพิจารณาการขอมีหรือ 
เลื่อนวิทยฐานะของครูมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.155 
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1.3.2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
                 1) การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
                     สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
โรงเรียนน าสภาพปัญหาของครูที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
มาก าหนดวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานของครูแบบรายบุคคลมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 อยู่ในระดับมากและ
รองลงมาคือโรงเรียนส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
                     สภาพที่ พึ งประสงค์ ในการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษาสภาพความต้องการ 
การนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนน าสภาพปัญหาของครูที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน
กลุ่มงานต่าง ๆ มาก าหนดวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานของครูแบบรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55  
อยู่ในระดับมากที่สุด และรองลงมาคือโรงเรียนส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของครูที่ต้องปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.53 อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 
                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็ นในการพัฒนาบุ คลากร 
ด้านการศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.193 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
ข้อที่มีความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของครู 
ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.195 
และอันดับที่สองคือโรงเรียนน าสภาพปัญหาของครูที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มาก าหนดวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานของครูแบบรายบุคคลมีค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นเท่ากับ 0.191 
 
                 2) การวางแผนการนิเทศ 
                     สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการวางแผนการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.98 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนก าหนด
เป้าหมายในการนิเทศงานไว้อย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือโรงเรียน 
วางแผนการนิเทศงานโดยมีการจัดท าโครงสร้างการนิเทศงานภายในโรงเรียนไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศและครู 
ที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่ าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 119 

                     สภาพที่ พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการวางแผนการนิเทศในภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.60 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียน
ก าหนดเป้าหมายในการนิเทศงานไว้อย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.62 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา
คือโรงเรียนวางแผนการนิเทศงานโดยมีการจัดท าโครงสร้างการนิเทศงานภายในโรงเรียนไว้ในกลุ่มงาน
ต่าง ๆมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.61 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียนให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศ
และครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ตามล าดับ 
                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็ นในการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการวางแผนการนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.155 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนวางแผนการนิเทศงานโดยมีการจัดท าโครงสร้างการนิเทศงาน
ภายในโรงเรียนไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.161 อันดับที่สองคือโรงเรียน
ให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศและครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.154 และอันดับที่สามคือโรงเรียนก าหนดเป้าหมายในการนิเทศ
งานไว้อย่างชัดเจนมีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.149 
 
                 3) การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
                     สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศใน
ภาพรวม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ
โรงเรียนสนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้พัฒนาความรู้ในงานที่
ตนเองปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับมากและ
รองลงมาคือโรงเรียนจัดท าเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 
                     สภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือโรงเรียนสนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้พัฒนาความรู้  
ในงานที่ตนเองปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 อยู่ในระดับมาก
ที่สุด และรองลงมาคือโรงเรียนจัดท าเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้ครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 อยู่ในระดับ 
มากที่สุด ตามล าดับ 
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                     ดัชนีและล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรด้านการ
สร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.173 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความ
ต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนจัดท าเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ื อให้ครูที่
ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงานในการจัดการ
บุคลากรด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 
0.195 และอันดับที่สองคือโรงเรียนสนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง 
ๆ ได้พัฒนาความรู้ในงานที่ตนเองปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์  มีค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.151 
 
                 4) การปฏิบัติการนิเทศ 
                     สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.86 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนจัดให้มีการสอน
งานโดยให้ผู้บริหาร หัวหน้างานหรือครูที่มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเป็นผู้สาธิตหรือชี้แนะขั้นตอน
การปฏิบัติงาน แล้วให้ครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ลงมือปฏิบัติ
ตามมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือโรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศครูที่ต้องปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.86 อยู่ในระดับมาก และโรงเรียน
จัดระบบพ่ีเลี้ยงโดยให้ครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเข้ามาช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาครูใหม่  
ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 อยู่ในระดับมาก 
ตามล าดับ 
                     สภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการปฏิบัติการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.55 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือโรงเรียนจัดให้มี 
การสอนงานโดยให้ผู้บริหาร หัวหน้างานหรือครูที่มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเป็นผู้สาธิตหรือ
ชี้แนะขั้นตอนการปฏิบัติงาน แล้วให้ครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
ลงมือปฏิบัติตามมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.59 อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือโรงเรียนจัดระบบพ่ีเลี้ยงโดยให้
ครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเข้ามาช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุดและโรงเรียนจัดให้มี
การปฐมนิเทศครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.55  
อยู่ในระดับมากที่สุด ตามล าดับ 
                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็ นในการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการปฏิบัติการนิเทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.178 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือโรงเรียนจัดให้ครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน
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ต่าง ๆ มีการศึกษาดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่อยู่นอกเหนือหน่วยงานที่ตนสังกัด 
มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.187 อันดับที่สองคือโรงเรียนจัดให้มีการอบรมความรู้เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานให้ครูที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ  
มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.185 และอันดับที่สามคือโรงเรียนจัดระบบพี่เลี้ยงโดยให้ครูที่มี
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานเข้ามาช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาครูใหม่ที่ต้องปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.184 
 
                 5) การประเมินผลการนิเทศ 
                     สภาพปัจจุบันในการพัฒนาบุคลากรด้านการประเมินผลการนิเทศในภาพรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้นิเทศให้ข้อมูลย้อนกลับ
เกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแก่ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
เพ่ือให้ครูน าผลการประเมินไปใช้พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 อยู่ในระดับ
มากและรองลงมาคือผู้นิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูพัฒนาการปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ 
                     สภาพที่พึงประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรด้านการประเมินผลการนิเทศในภาพรวมมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.56 อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือผู้นิเทศให้
ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานแก่ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่ม
งานต่าง ๆ เพ่ือให้ครูน าผลการประเมินไปใช้พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.57 
อยู่ในระดับมากที่สุด และรองลงมาคือผู้นิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูพัฒนาการปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างต่อเนื่องมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.54 อยู่ในระดับ 
มากที่สุด ตามล าดับ 
                     ดัชนี และล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็ นในการพัฒนาบุคลากร 
ด้านการประเมินผลการนิ เทศในภาพรวมมีค่าเท่ากับ 0.162 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มี 
ความต้องการจ าเป็นสูงสุดเป็นอันดับที่หนึ่งคือผู้นิเทศให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการประเมิน 
การปฏิบัติงานแก่ครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ เพ่ือให้ครูน าผลการประเมิน
ไปใช้พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.163 และอันดับที่สอง
คือผู้นิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูพัฒนาการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นเท่ากับ 0.161  
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1.4 แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
         ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการสถานศึกษาตาม
โครงสร้างการบริหาร 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหาร 
งานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป จากโรงเรียนที่มีการจัดบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและ 
สายปฏิบัติการสอนแยกออกจากกัน จ านวน 25 คน ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์เชิงเนื้อหาเพ่ือน าเสนอ 
แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานดังต่อไปนี้ 
 

1.4.1 ด้านการจัดการบุคลากร 
 
                 1) การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
                     1.1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดต าแหน่งในกรอบ
อัตราก าลังข้าราชการ ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในสถานศึกษาที่สอดคล้องกับ 
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียน 4 กลุ่มงาน ดังนี้ 
                           1.1.1) กลุ่มบริหารวิชาการ 
                                  - เจ้าหน้าที่งานทะเบียนและวัดผล  
                                  - เจ้าหน้าที่งานสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา  
                           1.1.2) กลุ่มบริหารงบประมาณ 
                                  - เจ้าหน้าที่งานพัสดุ  
                                  - เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี  
                                  - เจ้าหน้าที่งานนโยบาย แผนงานและประกันคุณภาพการศึกษา  
                                  - เจ้าหน้าที่งานสารสนเทศ  
                           1.1.3) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
                                  - เจ้าหน้าที่งานบุคลากร  
                                  - เจ้าหน้าที่งานทะเบียนและสวัสดิการครู  
                           1.1.4) กลุ่มบริหารทั่วไป 
                                  - เจ้าหน้าที่งานสารบรรณ  
                                  - เจ้าหน้าที่งานอาคารสถานที่และยานพาหนะ  
                                  - เจ้าหน้าที่งานโภชนาการ  
                                  - เจ้าหน้าที่งานอนามัย  
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                                  - เจ้าหน้าที่งานประชาสัมพันธ์และสัมพันธ์ชุมชน  
                                  - เจ้าหน้าที่งานรักษาความปลอดภัย  
                                  - เจ้าหน้าที่งานธุรการส านักงาน 
                     1.2) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรจัดท ามาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและก าหนดภาระงานขั้นต่ าที่จะต้องปฏิบัติไม่น้อยกว่า  
40 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ ประกอบด้วย 
                           1.2.1) ภาระงานประจ าต าแหน่ง หมายถึง ภาระงานตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง 
                           1.2.2) ภาระงานตอบสนองนโยบายและจุดเน้น หมายถึง ภาระงานที่ได้รับ
มอบหมายเฉพาะกิจ 
                           1.2.3) ภาระงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย หมายถึง ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างเป็นทางการ 
                           ทั้งนี้เพ่ือเป็นกรอบให้โรงเรียนน าไปจัดท าเป็นเอกสารก าหนดภาระงานให้กับ
บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ตัวอย่างเช่น เอกสารพรรณนาลักษณะงาน (Job Description) 
เอกสารระบุคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง (Job Specification) และเอกสารขอบเขตภาระงานบุคลากร 
(Terms of Reference) ซึ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ ชื่อต าแหน่ง หน้าที่และความรับผิดชอบ
หลัก ภาระงานขั้นต่ า การนับชั่วโมง เป้าหมาย ก าหนดเวลา เป็นต้น 
                     1.3) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
แก่บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพ่ือให้เป็นมาตรฐานเดียวกันในทุกโรงเรียน โดยจัดท าทั้งในแบบ
รูปเล่มเอกสารและสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ซึ่งภายในคู่มือควรมีองค์ประกอบดังนี้ 
                           1.3.1) ข้อควรทราบ เช่น ระเบียบ แนวปฏิบัติ โครงสร้างการบริหาร เป็นต้น 
                           1.3.2) ต าแหน่ง มาตรฐานก าหนดต าแหน่งและภาระงานขั้นต่ า 
                           1.3.3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                           1.3.4) การพัฒนาบุคลากร 
                           1.3.5) ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์  
                           1.3.6) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 
                           1.3.7) การพ้นสภาพ 
 
                 2) การวางแผนบุคลากร 
                     2.1) โรงเรียนควรวางแผนและจัดท าอัตราก าลังของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
ด้วยการส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างปริมาณภาระงานกับจ านวนบุคลากรที่มีอยู่ใน
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ปัจจุบัน หากพบว่าไม่สอดคล้องให้โรงเรียนท าหนังสือขอปรับแผนอัตราก าลังไปยังหน่วยงานต้นสังกัด
เพ่ือด าเนินการบรรจุและแต่งตั้งต่อไป 
                     2.2) ควรก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ดังนี้  
                           2.2.1) คุณสมบัติทั่วไป ได้แก่ อายุ ประวัติการท างาน เป็นต้น  
                           2.2.2) คุณสมบัติ เฉพาะต าแหน่ ง ได้แก่  ความรู้ความสามารถ ความถนัด  
ความเชี่ยวชาญและมีวุฒิการศึกษาที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
                           2.2.3) ความสามารถพิเศษ 
 
                 3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
                     3.1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษาด้วยวิธีการจัดทดสอบกลางโดยใช้วิธีการสอบเพ่ือวัดความรู้ความสามารถ 
ทักษะที่จ าเป็นและความเหมาะสมกับต าแหน่ง ดังนี้ 
                           3.1.1) การสอบข้อเขียน ได้แก่ ความรู้ภาษาไทย ความรู้ภาษาอังกฤษหรือ 
ภาษาอ่ืนที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเพ่ือวัดความรู้ความสามารถเฉพาะต าแหน่งและทักษะที่จ าเป็น
และความเหมาะสมกับต าแหน่ง 
                           3.1.2) การสอบปฏิบัติ ได้แก่ ทักษะการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์พื้นฐานภายใน
ส านักงาน 
                           3.1.3) การสอบสัมภาษณ์  ได้แก่  การพิจารณาบุคคลที่มีความสามารถ 
บุคลิกภาพ ทัศนคติ และไหวพริบที่เหมาะสมกับต าแหน่ง 
                     3.2) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรจัดท าหลักเกณฑ์และวิธีการ
เตรียมความพร้อมและพัฒนา ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา เพ่ือให้มีความรู้ ทักษะ  
ความประพฤติ และคุณลักษณะเหมาะสมกับต าแหน่ง โดยก าหนดให้โรงเรียนปฏิบัติดังนี้ 
                           3.2.1) จัดกิจกรรมปฐมนิเทศ อบรมและสัมมนาบุคลากรใหม่ 
                           3.2.2) จัดให้มีการทดลองปฏิบัติงานไปพร้อมกับการท างานจริง (On Job 
Training) เป็นระยะเวลา 1 ปี และให้ประเมินผลอย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน รวม 2 ครั้งในเวลา 1 ปี  
                           3.2.3) แต่งตั้งคณะกรรมการเตรียมความพร้อมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือส่งเสริม/
สนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพและประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานด้วยรูปแบบ
และวิธีการที่หลากหลาย  
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4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                     4.1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐานควรก าหนดให้บุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง อย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน  
ด้วยวิธีการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา เพ่ือให้ได้ข้อมูลจากผู้ประเมินที่หลากหลาย
ประกอบด้วยตนเอง เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นหรือชั้นที่เหนือขึ้ นไป  
โดยใช้แบบประเมินแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) เทียบกับเกณฑ์การประเมิน  
ซึ่งเกณฑ์การประเมินจะครอบคลุม 2 ประเด็น ได้แก่ การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน (น้ าหนักคะแนน
เต็ม 70 คะแนน) และการประเมินคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน (น้ าหนัก
คะแนนเต็ม 30 คะแนน) ทั้งนี้บุคลากรจะต้องจัดเตรียมเอกสารหลักฐาน/ร่องรอยที่แสดงถึงผล 
การปฏิบัติงานของตนเอง โดยผลการประเมินจะแบ่งออกเป็น 6 ระดับ ได้แก่  
                           4.1.1) ระดับดีเยี่ยม (คะแนน 90.00-100.00) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงาน 
สูงกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้เป็นอย่างมาก  
                           4.1.2) ระดับดีมาก (คะแนน 80.00-89.99) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงาน 
สูงกว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
                           4.1.3) ระดับดี  (คะแนน 70.00 -79.99) ส าหรับผู้ที่ มีผลการปฏิบัติ งาน 
ได้ตามเปา้หมายที่ก าหนดไว้  
                           4.1.4) ระดับปานกลาง (คะแนน 60.00-69.99) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงาน
ต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้เล็กน้อย แต่ผลกระทบยังอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ซึ่งต้องพัฒนาให้เป็นไป
ตามเป้าหมาย  
                           4.1.5) ระดั บ ต้ อ งป รับป รุ ง  (คะแนน  50 .00 -59 .99 ) ส าห รับ ผู้ ที่ มี ผ ล 
การปฏิบัติงานต่ ากว่าเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งกระทบต่อการปฏิบัติงานโดยรวมของหน่วยงาน  
ต้องรีบปรับปรุงแก้ไขอย่างเร่งด่วนให้เป็นไปตามเป้าหมาย  
                           4.1.6) ระดับต่ า (คะแนนต่ ากว่า 49.99) ส าหรับผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ากว่า
เป้าหมายที่ก าหนดไว้เป็นอย่างมาก ซึ่งก่อให้เกิดความเสียหายต่อการปฏิบัติงานโดยรวมของ
หน่วยงานในระดับที่ยอมรับไม่ได้ 
                     4.2) โรงเรียนควรน าผลการประเมินไปใช้ เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา 
เรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 
                           4.2.1) การส่งเสริม พัฒนา แก้ไข และปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ 
                           4.2.2) การเลื่อนขั้นเงินเดือน การมอบเงินโบนัสประจ าปี การให้รางวัลประจ าปี
และค่าตอบแทนอ่ืน ๆ  
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                           4.2.3) การให้รางวัลจูงใจและการบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืน ๆ 
                           4.2.4) การให้ออกจากงาน (ในกรณีที่ผลการประเมินอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง
เป็นเวลา 3 ปีต่อเนื่อง ทางโรงเรียนจะจัดท าหนังสือแจ้งเตือนให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้มีระดับ 
ผลการประเมินที่สูงขึ้น และในปีถัดไปถ้ายังไม่มีการพัฒนาให้ดีขึ้นจะให้ออกจากงาน) 
 
                 5) การบริหารผลตอบแทน 
                     5.1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดโครงสร้างบัญชี
เงินเดือนบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเป็นแบบมีขั้นวิ่ง โดยพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนจาก 
ผลประเมินการปฏิบัติงาน ทั้งนี้บุคลากรที่ได้รับผลประเมินในระดับต้องปรับปรุงและระดับต่ าจะไม่ได้
รับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
                     5.2) การมอบผลตอบแทนให้กับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาควรค านึงถึง
งบประมาณ ผลงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยตัวอย่างผลตอบแทนมีดังนี้ 
                           5.2.1) เงินค่าตอบแทนจูงใจในการปฏิบัติงาน เช่น เงินโบนัสประจ าปี เงินค่า
ล่วงเวลา เป็นต้น 
                           5.2.2) สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น เงินอุดหนุนค่ารักษาพยาบาล 
กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ สวัสดิการของโรงเรียน ทุนการศึกษา เป็นต้น 
                           5.2.3) รางวัลส าหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เช่น เข็มรางวัล  
โล่รางวัล เกียรติบัตร เป็นต้น 
                     5.3) การเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาควรเลื่อนปีละ 1 ครั้ง 
โดยพิจารณาจากคุณภาพในการปฏิบัติภาระงาน คุณลักษณะที่พึงประสงค์ ผลประเมินการปฏิบัติงาน 
และระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทียบกับดัชนีชี้วัดความส าเร็จของงานที่ก าหนดไว้ ซึ่งผู้ประเมินชั้นต้น
จะท าหน้าที่แสดงความคิดเห็นและก าหนดการเลื่อนขั้นเงินเดือนเสนอต่อผู้ประเมินเหนือขึ้นไป
ตามล าดับเพ่ือขอความคิดเห็นและรับรองผลการประเมิน ทั้งนี้การเลื่อนขั้นเงินเดือนสามารถ
ด าเนินการได้ 3 รูปแบบ ได้แก่ 
                           5.3.1) แบบขั้นตามแท่งอันดับเงินเดือน โดยบุคลากรที่ได้รับเงินเดือนเต็มขั้น 
ให้ปรับไปใช้เงินเดือนในแท่งอันดับเงินเดือนที่สูงกว่าขั้นอันดับเดิม ทั้งนี้บุคลากรที่มีผลการประเมิน  
อยู่ระหว่างร้อยละ 90.00-100.00 ควรเลื่อนขั้นเงินเดือน 1 ขั้น ระหว่างร้อยละ 60.00-89.00  
ควรเลื่อนขั้นเงินเดือน 0.5 ขั้น และต่ ากว่าร้อยละ 60.00 ไม่ควรเลื่อนขั้นเงินเดือน  
                           5.3.2) แบบร้อยละ โดยเฉลี่ยจะเลื่อนขั้นเงินเดือนที่ร้อยละ 4 ต่อปี 
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                           5.3.3) แบบกระบอกเงินเดือน จะเลื่อนเงินเดือนเพ่ิมเป็นร้อยละจากค่ากลาง 
ของกระบอกเงินเดือนนั้น ๆ โดยตัวอย่างการก าหนดกระบอกเงินเดือนของบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษา ระดับ P7- P9 เช่น  
                                 - ระดับ P7 มีกระบอกเงินเดือนข้ันย่อย 3 กระบอก ได้แก่ A B C 
                                 - ระดับ P8 มีกระบอกเงินเดือนข้ันย่อย 2 กระบอก ได้แก่ A B  
                                 - ระดับ P9 มีกระบอกเงินเดือนข้ันย่อย 2 กระบอก ได้แก่ A B 
 
                 6) การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
                     6.1) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น พ้ืนฐานควรก าหนดหลักเกณฑ์ 
การพิจารณาความก้าวหน้าของต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยก าหนดระดับต าแหน่ง
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ได้แก่ ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ 
และระดับเชี่ยวชาญ ซึ่งมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 
                           6.1.1) บุคลากรจะต้องด ารงต าแหน่งในระดับก่อนหน้ามาแล้วไม่น้อยกว่า 6 ปี 
จึงจะขอเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ 
                           6.1.2) บุคลากรจะต้องมีผลงานทางวิชาการเพ่ือขอรับการประเมินเลื่อนระดับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ ตัวอย่างผลงานเช่น แนวคิดในการพัฒนาปรับปรุงงาน ผลงานที่ เป็นผล 
การด าเนินงานที่ผ่านมา คู่มือปฏิบัติงานหลัก ผลงานเชิงวิเคราะห์หรือสังเคราะห์ ผลงานวิจัย ผลงาน
สร้างสรรค์ สิ่งประดิษฐ์ที่ได้รับการจดสิทธิบัตร และผลงานลักษณะอ่ืน 
                          6.1.3) การประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง 
                                   - การขอต าแหน่งระดับช านาญการและระดับช านาญการพิเศษ  
จะพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของงานตามตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่  ความรู้ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะประเมิน 
                                   - การขอต าแหน่งระดับเชี่ยวชาญ จะพิจารณาผลสัมฤทธิ์ของงานตาม
ตัวชี้วัดของต าแหน่งที่ครองอยู่ ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่
จะประเมิน รวมถึงการใช้ความรู้ความสามารถในงานสนับสนุนงานบริการวิชาการต่อสังคม 
                     6.2) ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการ
ย้ายต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาให้ด ารงต าแหน่งเดิมในสถานศึกษาอ่ืน ซึ่งอาจเป็นการย้าย 
ไปด ารงต าแหน่งว่าง การย้ายสับเปลี่ยนกับต าแหน่งที่มีคนครอง หรือการย้ายโดยการตัดโอนต าแหน่ง 
และอัตราเงินเดือน โดยให้ผู้ประสงค์ขอย้ายยื่นค าร้องขอย้ายตามแบบค าร้องขอย้ายได้ปีละ 1 ครั้ง  
ทั้งนี้การย้ายมี 3 กรณี ดังนี้ 
                                   - การย้ายกรณีปกติ ได้แก่ การย้ายตามค าร้องขอย้าย 
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                                   - การย้ายกรณีพิเศษ ได้แก่ การย้ายตามค าร้องขอย้าย เนื่องจากติดตาม
คู่สมรส เจ็บป่วยร้ายแรง ถูกคุกคามต่อชีวิต เพื่อดูแลบิดา มารดา คู่สมรสหรือบุตร ซึ่งเจ็บป่วยร้ายแรง
หรือทุพพลภาพ 
                                   - การย้ายกรณีเพ่ือความเหมาะสมและประโยชน์ของทางราชการ ได้แก่ 
การย้ายเพ่ือแก้ปัญหาการบริหารจัดการในสถานศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา หรือเพ่ือเกลี่ย
อัตราก าลังของสถานศึกษา 
                     6.3) โรงเรียนควรด าเนินการส่งเสริมบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาให้มีการรับ
หน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพื่อท าให้มีประสบการณ์มากขึ้น ดังนี้ 
                          6.3.1) ในช่วงเริ่มต้นของการปฏิบัติงาน บุคลากรใหม่ต้องมีการหมุนเวียน
ต าแหน่งงานภายในหน่วยงานเดียวกันเพ่ือสังเกต เรียนรู้และฝึกปฏิบัติงานอ่ืน ๆ เพ่ือให้เข้าใจบริบท
ของหน่วยงาน 
                          6.3.2) เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเปลี่ยนต าแหน่งงานใหม่ได้ทั้งในหน่วยงาน
เดียวกันและต่างหน่วยงานในกรณีที่มีเหตุผลหรือความจ าเป็น ทั้งนี้การเปลี่ยนต าแหน่งบุคลากรให้ไป
ด ารงต าแหน่งใหม่นั้นบุคลากรจะได้รับเงินเดือน ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ  
ไม่ต่ ากว่าต าแหน่งเดิมหรือมากกว่าตามต าแหน่งใหม่    
                          6.3.3) บุคลากรที่ มี ความสามารถโดดเด่น  มีประสบการณ์ มากหรือมี 
ความเหมาะสมจะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น เช่น หัวหน้างาน รองหัวหน้ากลุ่มงาน 
หัวหน้ากลุ่มงาน เป็นต้น 
 

1.4.2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
                 1) การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
                     1.1) โรงเรียนควรส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาด้วยการจัดประชุมรับฟังความคิดเห็น การจัดท าแบบสอบถามเพ่ือส ารวจสภาพปัจจุบันและ
ปัญหาในด้านต่าง ๆ เช่น การปฏิบัติงาน ความรู้หรือทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน การศึกษาต่อ 
สวัสดิการ เป็นต้น จัดประชุมกลุ่มย่อยเป็นประจ าทุกเดือนเพ่ือพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
พิจารณาผลการด าเนินงานและส ารวจความต้องการในการพัฒนาตนเอง หรือการก ากับติดตาม 
การปฏิบัติงาน ดูแลและสอบถามปัญหาหรือความต้องการของบุคลากรที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
อย่างใกล้ชิด 
                     1.2) โรงเรียนควรน าสภาพปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่เกิดขึ้น 
จากการปฏิบัติภาระงานมาพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการดังนี้ 
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                          1.2.1) จัดท าแผนปฏิบั ติการ โครงการและงบประมาณ ในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโดยใช้กิจกรรมนิเทศต่าง ๆ เช่น การศึกษา การฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนาทางวิชาการทั้งในและต่างประเทศ การไปปฏิบัติงานหรือเพ่ิมพูน
ความรู้ทางวิชาการ หรือการไปปฏิบัติงานอ่ืนใดที่จ าเป็นและเหมาะสมเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนา
บุคลากร เป็นต้น  
                          1.2.2) จัดอบรมในประเด็นที่ สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร  
เช่น การให้บริการ การสื่อสาร ความเป็นผู้น า ทักษะการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์พื้นฐาน เป็นต้น  
                          1.2.3) ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้ารับการอบรมที่จัดโดยหน่วยงาน
ภายนอกในประเด็นที่บุคลากรหรือหน่วยงานมีความต้องการจ าเป็น เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานของหน่วยงานและเพ่ิมพูนสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
                          1.2.4) ชี้แนะแนวทางการแก้ไขปัญหา การปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 
 
                 2) การวางแผนการนิเทศ 
                     2.1) โรงเรียนควรวางแผนการนิเทศงานโดยด าเนินการดังนี้ 
                          2.1.1) จัดโครงสร้างการนิเทศงานไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ  โดยมอบหมายให้ 
รองผู้อ านวยการเป็นผู้ดูแลและรับผิดชอบการนิเทศงานภายในกลุ่มงานของตน 
                          2.1.2) หัวหน้างานปฏิบัติหน้าที่ เป็นผู้นิ เทศก ากับติดตามการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา โดยจัดประชุมชี้แจงรายละเอียดเกี่ยวกับภาระงานก่อน 
ที่จะมอบหมายภาระงาน และเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย รูปแบบและวิธีการนิเทศก ากับติดตาม รวมถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
                     2.2) การให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศและบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาควรด าเนินการดังนี้ 
                          2.2.1) จัดท าโครงการพัฒนาบุคลากรทั้งในส่วนของหัวหน้างานและบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษา  
                          2.2.2) จัดสัมมนาหัวหน้างานที่เน้นสร้างความเข้าใจในบริบทองค์กร ระบบ 
การบริหารงาน หลักเกณฑ์ และกฎระเบียบที่ส าคัญ 
                          2.2.3) จัดอบรมบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และพัฒนาทักษะการปฏิบัติงาน 
ในด้านต่าง ๆ เช่น การสื่อสาร การสร้างปฏิสัมพันธ์ การให้ข้อมูลย้อนกลับ การโค้ช การสนทนา 
อย่างสร้างสรรค์ และอ่ืน ๆ 
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                          2.2.4) จัดปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เพ่ือให้รู้และเข้าใจเกี่ยวกับข้อมูลขององค์กร 
การท างานร่วมกัน การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความก้าวหน้า เป็นต้น 
                     2.3) การก าหนดเป้าหมายในการนิเทศงานนั้นหัวหน้างานควรเปิดโอกาสให้บุคลากร
ได้มีส่วนร่วมในการก าหนดแนวทางการนิเทศก่อนที่จะเริ่มปฏิบัติงานทุกครั้ง โดยจะมุ่งเน้นไปที่  
การพัฒนาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้น 
จากการปฏิบัติงาน 
 
                 3) การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
                     3.1) โรงเรียนควรจัดท าสื่อและเครื่องมือการนิ เทศเพ่ือเป็นแนวทางการนิเทศ 
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้บุคลากรได้ศึกษา
ลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก ภาระงานที่จะต้องปฏิบัติ และขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
การจัดท าเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เช่น ระเบียบ ประกาศ ข้อบังคับ เอกสารก าหนด 
ภาระงานขั้นต่ า สมรรถนะและมาตรฐานประจ าต าแหน่ง เอกสารการมอบหมายงาน เอกสาร
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และการจัดท าเอกสารแบบบันทึกต่าง ๆ เช่น แบบบันทึกร่องรอย 
การปฏิบัติงานรายวัน แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน แบบบันทึกการขอต าแหน่งที่สูงขึ้น เป็นต้น 
                     3.2) โรงเรียนควรสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาได้พัฒนาความรู้  
ในงานที่ตนเองปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ด้วยการส่งเสริมการใช้ระบบบริหาร
การจัดการเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ การเผยแพร่คู่มือการปฏิบัติงานและเอกสารที่เกี่ ยวข้องในรูปแบบ
ของสื่ออิเล็กทรอนิกส์ในเว็บไซต์ของโรงเรียน การจัดท าบทเรียนออนไลน์ (E-Learning) ที่มีเนื้อหา
เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาทางวิชาชีพและเทคนิคการปฏิบัติงานของบุคลากร  
การจัดระบบการนิเทศงานโดยใช้รูปแบบที่หลากหลายและทันสมัย เช่น การนิเทศแบบออนไลน์  
การประชุมทางไกลออนไลน์ เป็นต้น การให้บุคลากรเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรู้ที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงานผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์หรือสื่อออนไลน์ที่จัดท าโดยหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งนี้ เพ่ือให้  
การด าเนินการดังกล่าวเกิดประสิทธิภาพควรจัดให้มีหน่วยงานหรือบุคลากรรับผิดชอบ ดูแล ช่วยเหลือ
และอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในการใช้สื่อเทคโนโลยีและอุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ 
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4) การปฏิบัติการนิเทศ 
                     4.1) จัดให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาได้ศึกษาดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงาน
ของโรงเรียนหรือหน่วยงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิผล 
ด้านการปฏิบัติงานในระดับที่ใกล้เคียงกันหรือสูงกว่าหน่วยงานของตนเป็นประจ า เพ่ือให้บุคลากร 
ได้ศึกษารูปแบบและวิธีการท างานในแนวทางที่หลากหลาย สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนา
และปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนเองและหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพ 
                     4.2) การอบรมความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาควร
ด าเนินการดังนี้ 
                          4.2.1) ก าหนดให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาทุกคนต้องเข้ารับการอบรม
พัฒนาตนเอง ไม่น้อยกว่า 50 ชั่วโมงต่อปี โดยสามารถนับชั่วโมงการอบรมที่จัดโดยโรงเรียนและ
หน่วยงานภายนอกได้  
                          4.2.2) จัดอบรมความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นประจ าอย่างน้อยภาคเรียน 
ละ 2 ครั้ง ในประเด็นที่ทันสมัยและสอดคล้องกับความต้องการจ าเป็นของบุคลากรในโรงเรียน  
เช่น การอบรมทักษะทางคอมพิวเตอร์ การอบรมการรับ-ส่งข้อมูลบนเครือข่ายอินเทอร์เน็ต การอบรม
ทักษะการสื่อสารภาษาอังกฤษ การอบรมการใช้โปรแกรมระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น  
                          4.2.3) สนับสนุนงบประมาณในการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมที่จัดขึ้น
โดยหน่วยงานภายนอก 
                     4.3) การจัดระบบพ่ีเลี้ยงให้กับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใหม่ควรด าเนินการ
โดยมอบหมายให้หัวหน้างาน บุคลากรอาวุโสหรือบุคลากรที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งนั้น ๆ  
ปฏิบัติหน้ าที่ เป็น พ่ี เลี้ ยงในการสอนงาน ดูแล ก ากับ ติดตาม ให้ ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น 
และให้ค าปรึกษาเพ่ือสร้างพ้ืนฐานความรู้ในการปฏิบัติงานและพัฒนาทักษะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในช่วงการทดลองปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ โดยในช่วงแรกของการทดลองปฏิบัติงาน 
ควรเน้นช่วยเหลือให้บุคลากรสามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้อย่างมีความสุข 
                     4.4) รูปแบบการนิเทศท่ีควรน ามาใช้ ได้แก่ 
                          4.4.1) การนิเทศแบบให้ค าชี้แนะ (Coaching) โดยให้หัวหน้างานเป็นผู้แนะน า
และชี้แนะบุคลากรในหน่วยงานของตนเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 
                          4.4.2) การนิเทศแบบร่วมพัฒนาวิชาชีพเป็นการให้บุคลากรในหน่วยงาน
เดียวกันช่วยเหลือกันในเรื่องของการปฏิบัติงาน โดยจะมีการให้ข้อมูลย้อนกลับและแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นซึ่งกันและกันเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
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5) การประเมินผลการนิเทศ 
                     5.1) การประเมินผลการนิเทศควรด าเนินการใน 2 รูปแบบดังนี้ 
                          5.1.1) การประเมินผลระหว่างการนิ เทศงาน (Formative Assessment)  
เป็นการพูดคุย แลกเปลี่ยนและช่วยเหลือเพ่ือแก้ปัญหาของบุคลากรที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
โดยหัวหน้างาน ในระหว่างการด าเนินโครงการและกิจกรรมการนิเทศ อันจะน าไปสู่การพัฒนา 
การปฏิบัติงานของบุคลากร ด้วยวิธีการสังเกต สอบถาม แนะน าและให้ค าปรึกษาด้านการปฏิบัติงาน
แก่บุ คลากร ช่วยเหลือและร่วมแก้ ไขปัญหาเมื่ อบุคลากรพบปัญหาหรือเกิดข้อผิดพลาด 
จากการปฏิบัติงานเป็นประจ าทุกวัน 
                          5.1.2) การประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการนิเทศงาน (Summative Assessment) 
เป็นการประเมินเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของบุคลากรโดยหัวหน้างานหรือรองผู้อ านวยการ
ในช่วงสิ้นเดือน สิ้นภาคเรียน สิ้นปีการศึกษาหรือสิ้นสุดโครงการนิเทศ ซึ่งจะเป็นการพิจารณา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลงานจากปริมาณงาน คุณภาพของงาน ความทันเวลา ความคุ้มค่า
ของงาน ผลลัพธ์ ประโยชน์ในการน าไปใช้ รวมถึงประสิทธิผลของงาน และคุณลักษณะการปฏิบัติงาน
จากความรู้ความสามารถ ความอุตสาหะในการปฏิบัติงาน การรักษาวินัย การปฏิบัติตนให้เหมาะสม  
ความรับผิดชอบ ความร่วมมือ สภาพการมาปฏิบัติงาน การวางแผนและความคิดริเริ่ม  
                     5.2) รองผู้อ านวยการ/หัวหน้างานควรให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลประเมินการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรดังนี้ 
                          5.2.1) แจ้งผลประเมินการปฏิบัติงาน จุดเด่นและจุดควรพัฒนา เพื่อให้บุคลากร
รับทราบผลการประเมินและร่วมจัดท าแผนพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบรายบุคคล 
                          5.2.2) ให้ข้อมูลย้อนกลับแบบทันทีอย่างไม่เป็นทางการ เมื่อบุคลากรประสบ
ปัญหาหรือข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงานและให้ข้อมูลย้อนกลับอย่างเป็นทางการหลังสิ้นสุด 
การประเมินผลการปฏิบัติงานในช่วงสิ้นเดือน สิ้นภาคเรียนหรือสิ้นปีการศึกษา 
                          5.2.3) กล่าวชื่นชม พูดคุยแนะน าและให้ข้อเสนอแนะแบบกัลยาณมิตร  
                          5.2.4) สนับสนุนการจัดประชุมบุคลากรในหน่วยงานของตนเองเป็นประจ าทุกปี
เพ่ือร่วมกันวิเคราะห์สถานภาพของหน่วยงานส าหรับการก าหนดยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานในปี
การศึกษาถัดไป 
 
2. อภิปรายผลการวิจัย  
     จากผลการวิจัยเรื่องแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัย  
ในประเด็นดังต่อไปนี้ 
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2.1 ด้านการจัดการบุคลากร 
 
          1) การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
              ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดต าแหน่งในกรอบอัตราก าลัง
ข้าราชการ ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในสถานศึกษาที่สอดคล้องกับภาระงาน 
สนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียน 4 กลุ่มงาน พร้อมจัดท ามาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ภาระงานขั้นต่ าที่จะต้องปฏิบัติ รวมถึงคู่มือ 
การปฏิบัติงานแก่บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเพ่ือให้เป็นมาตรฐานการปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน 
ทั้งนี้เพราะโครงสร้างการบริหารงานของโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานนั้นมีองค์ประกอบหลัก 4 กลุ่มงาน โดยแต่ละกลุ่มงานล้วนมีภาระงานสนับสนุนการศึกษา
ตามขอบเขตและภารกิจในการขับเคลื่อนการบริหารและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนทั้งสิ้น  
ในปัจจุบันจะมอบหมายให้ข้าราชการครูเป็นผู้ปฏิบัตินอกเหนือจากภาระงานสอนซึ่งส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการสอนของครู อีกทั้งโรงเรียนไม่สามารถจ้างลูกจ้างต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาที่ตรงตามความต้องการของสถานศึกษาได้ในทุกต าแหน่งด้วยปัญหาขาดแคลนงบประมาณใน
การจ้าง สอดคล้องกับ พรทิพย์ ทับทิมทอง (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ผลของการใช้เวลา
ในการปฏิบัติภาระงานสอนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครูในสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่า การให้ครูปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาส่งผลต่อประสิทธิภาพการสอนของครูในทางลบและเสนอว่าควรมีการจัดสรรบุคลากร
ปฏิบัติภาระงานพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาให้ตรงตามแต่ละสายงาน และสอดคล้องกับ 
Mwaisumo (2016) ได้ท าการวิจัยเรื่องการจัดสรรบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาของสาธารณรัฐแทนซาเนีย ผลการวิจัยพบว่าโรงเรียนส่วนใหญ่มีความต้องการบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาและงบประมาณสนับสนุนจากรัฐบาลในการจัดสรรบุคลากรดังกล่าว  
โดยบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่จ้างประจ าจากงบประมาณจากรัฐบาลมีความพึงพอใจต่องาน 
บรรยากาศการท างาน การจัดการและสัญญาการจ้างงานในระดับมากที่สุด ขณะที่บุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาที่ เป็นอัตราจ้างชั่วคราวนั้นไม่พึงพอใจต่อความมั่นคงของงาน รู้สึกว่าขาด
บรรยากาศการท างานที่ดี ขาดสัญญาและหลักประกันที่ดี รวมถึงเงินเดือนไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพ 
และเมื่อมีการก าหนดต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาขึ้นในโรงเรียน ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งและก าหนดภาระงานขั้นต่ าที่จะต้องปฏิบัติ
เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานและจัดท าเอกสารก าหนดภาระงาน เช่น เอกสารพรรณนาลักษณะ
งาน เอกสารระบุคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เอกสารขอบเขตภาระงานบุคลากร เป็นต้น เพราะมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งและภาระงานขั้นต่ าเป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติงานประจ าต าแหน่ง ซึ่งโรงเรียนจะต้อง
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น าไปใช้ประกอบการพิจารณาวางแผนบุคลากร สรรหาและคัดเลือกบุคลากร พัฒนาบุคลากร 
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร บริหารผลตอบแทน และบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของ
บุคลากร สอดคล้องกับ จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ที่กล่าวถึงการวิเคราะห์และการออกแบบงานว่า
เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานส าหรับการก าหนดคุณลักษณะของงาน เครื่องมือและ
ความสัมพันธ์ของงาน โดยจัดท าเป็นเอกสารได้แก่ เอกสารพรรณนาลักษณะงานและเอกสารก าหนด
ลักษณะเฉพาะของงาน เพ่ือให้บุคลากรเข้าใจหน้าที่และสามารถปฏิบัติงานได้ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
งาน พร้อมกันนี้ควรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานที่แสดงรายละเอียดขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานเพ่ือเป็นสื่อกลางในการถ่ายทอดความรู้ให้กับบุคลากรใหม่เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร สอดคล้องกับผลการวิจัยของ จารุเนตร เกื้อภักดิ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องแนวทาง
พัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผลการวิจัยพบว่าใน 
ด้านการพัฒนาบุคลากรนั้น บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษามีความต้องการให้มีการจัดท าคู่มือ 
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 
 
          2) การวางแผนบุคลากร 
              โรงเรียนควรวางแผนและจัดท าอัตราก าลังของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาด้วย 
การส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างปริมาณภาระงานกับจ านวนบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
และควรก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ได้แก่ คุณสมบัติทั่วไป คุณสมบัติเฉพาะ
ต าแหน่งและความสามารถพิเศษ ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
โรงเรียนจึงควรส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างปริมาณภาระงานกับจ านวนบุคลากรที่มี
อยู่ในปัจจุบันเพ่ือให้มีจ านวนบุคลากรที่เพียงพอรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต
สอดคล้องกับ ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่องการวิจัยและพัฒนา
รูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัยพบว่าการจัดสรรอัตราก าลังครูและ
บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาตามสภาพความต้องการที่แท้จริงของสถานศึกษา โดยให้สถานศึกษา
มีส่วนร่วมในการวิเคราะห์วางแผนอัตราก าลัง สรรหาและคัดเลือกบุคลากรเพ่ือให้สอดคล้อง 
กับปริมาณงานและภารกิจของสถานศึกษา และสอดคล้องกับ จตุรงค์ นภาธร (2562) ที่กล่าวว่า
กระบวนการวางแผนบุคลากรประกอบด้วยการส ารวจความต้องการบุคลากรแต่ละงานในอนาคต 
และจ านวนบุคลากรที่มีแต่ละต าแหน่งจากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์หาจ านวนบุคลากรที่ขาดหรือเกิน 
เพ่ือก าหนดเป้าหมายและแผนเชิงกลยุทธ์โดยใช้วิธีการทางสถิติหรืออาจใช้ดุลยพินิจของผู้บริหาร  
และด้วยการปฏิบัติภาระงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาจะต้องใช้ความรู้ความสามารถ 
ทักษะ ความเชี่ยวชาญและเทคนิคเฉพาะทาง จึงควรก าหนดคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งงานเพื่อให้ได้มา
ซึ่งบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงาน 
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          3) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
              ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานควรสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาด้วยวิธีการจัดทดสอบกลางโดยใช้วิธีการสอบ ได้แก่ การสอบข้อเขียน การสอบปฏิบัติ  
และการสอบสัมภาษณ์ เพื่อวัดความรู้ความสามารถ ทักษะที่จ าเป็นและความเหมาะสมกับต าแหน่ง 
พร้อมจัดท าหลักเกณฑ์และวิธีการเตรียมความพร้อมและพัฒนา ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษา โดยก าหนดให้โรงเรียนด าเนินการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การทดลองปฏิบัติงานและ 
การเตรียมความพร้อมและพัฒนาบุคลากร ทั้งนี้เพราะการคัดเลือกบุคลากรเป็นกระบวนการคัดเลือก
ผู้สมัครเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับต าแหน่งที่สุด จึงควรจัดทดสอบกลางขึ้นเพ่ือให้
มีมาตรฐานในการคัดเลือกบุคลากรด้วยเครื่องมือและวิธีการที่เชื่อถือได้ พร้อมกันนี้ควรจัดท าหลักเกณฑ์
และวิธีการเตรียมความพร้อมและพัฒนาบุคลากร ต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา เพ่ือพัฒนา
บุคลากรที่ผ่านการคัดเลือกให้มีความรู้ ทักษะ ความประพฤติ และคุณลักษณะเหมาะสมกับต าแหน่ง
สอดคล้องกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2556) ที่กล่าวถึงการคัดเลือกบุคลากรไว้ว่าเป็นการพิจารณาและคัดเลือก
ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมมากที่สุดและสอดคล้องกับ องอาจ นัยพัฒน์ (2561)  
ที่เสนอว่ากระบวนการคัดเลือกบุคลากรที่ได้มาตรฐานมักใช้เครื่องมือและวิธีการที่เที่ยงตรงและเชื่อถือได้ 
เช่น การใช้แบบทดสอบมาตรฐาน การสัมภาษณ์ การวัดประเมินด้วยแฟ้มสะสมผลงาน การตรวจสอบ
ด้วยผู้ทรงคุณวุฒิให้การอ้างอิง เป็นต้น  
 
          4) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
              ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
ได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง อย่างต่อเนื่องทุก 6 เดือน ด้วยวิธีการประเมินผลรอบทิศ
แบบ 360 องศา โดยก าหนดเกณฑ์การประเมินที่ครอบคลุม 2 ประเด็น ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ของงานและ
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน และโรงเรียนควรน าผลการประเมินไปใช้เป็น 
ข้อมูลประกอบการพิจารณาการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร การเลื่อนขั้นเงินเดือน การมอบ
ผลตอบแทนจูงใจ และการให้ออกจากงาน ทั้งนี้เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็น
เครื่องมือชี้วัดความสอดคล้องระหว่างการปฏิบัติภาระงานของบุคลากรกับเป้าหมายของสถานศึกษา 
น ามาซึ่ งกระบวนการพัฒนาและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จึงควรก าหนดให้มี 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาอย่างต่อเนื่องสอดคล้องกับ  
บุญอนันต์ พินัยทรัพย์ (2560) ที่กล่าวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไว้ว่าเป็นกิจกรรม
การประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเพ่ือให้บุคลากรท างาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และด้วยภาระงานส่วนใหญ่ของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษานั้นจะเป็น 
งานบริการและประสานงานซึ่งจะต้องติดต่อสื่อสารกับบุคคลหลายภาคส่วน จึงควรประเมินด้วย 
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วิธีการประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา เพ่ือให้ ได้ข้อมูลจากผู้ประ เมินที่หลากหลายท าให้ 
ผลการประเมินมีความถูกต้องแม่นย าและน าไปใช้ในการพัฒนาจุดที่ต้องปรับปรุงได้ชัดเจนสอดคล้อง 
กับ จิรประภา อัครบวร (2561) ที่กล่าวถึงการให้การประเมินผลรอบทิศแบบ 360 องศา ว่าเป็นวิธีการ
ประเมินสมรรถนะที่พิจารณาความรู้ความสามารถ ทักษะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้รับ 
การประเมินโดยใช้ผู้ประเมินหลายคนทั้งการประเมินตนเอง ประเมินโดยเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา
และผู้ที่ เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ พร้อมกันนี้ควรก าหนดเกณฑ์การประเมินที่ครอบคลุม 2 ประเด็น ได้แก่  
ผลสัมฤทธิ์ของงานและคุณลักษณะส่วนบุคคลที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน  
 
          5) การบริหารผลตอบแทน 
              ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานควรก าหนดโครงสร้างบัญชีเงินเดือนบุคลากร
สายสนับสนุนการศึกษาเป็นแบบมีขั้นวิ่ง โดยพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนปีละ 1 ครั้ง จากคุณภาพ 
ในการปฏิบัติภาระงาน คุณลักษณะที่ พึงประสงค์ ผลประเมินการปฏิบัติงานและระยะเวลาใน 
การปฏิบัติงานเทียบกับดัชนีชี้วัดความส าเร็จของงานที่ก าหนดไว้ นอกจากนี้ควรมอบผลตอบแทนจูงใจ 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ให้กับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยค านึงถึงงบประมาณ ผลงานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอีกด้วย ทั้งนี้เพราะการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นกลไกในการดึงดูดหรือธ ารง
ไว้ซึ่งบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ จึงควรก าหนดโครงสร้างบัญชีเงินเดือนแบบมีขั้นวิ่งโดยมีการเลื่อน 
ขั้นเงินเดือนจากผลประเมินการปฏิบัติงานเพ่ือจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ พร้อมที่จะน าพา
โรงเรียนไปสู่เป้าหมาย สอดคล้องกับ ธนิศร ยืนยง (2561) ที่เสนอวิธีการจ่ายค่าตอบแทนโดยพิจารณา
จากเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานเป็นการน าเวลาที่บุคลากรปฏิบัติงานมาเป็นเกณฑ์ในการค านวณเงินเดือน
และควรก าหนดเป็นโครงสร้างบัญชีเงินเดือนที่มีขั้นวิ่งและสอดคล้องกับ จิรประภา อัครบวร (2561)  
ที่เสนอวิธีการบริหารผลตอบแทนในส่วนการขึ้นเงินเดือน ว่าเป็นการตอบแทนระยะยาวและเมื่อพบว่า
บุคลากรมีศักยภาพในการเลื่อนต าแหน่งควรพิจารณาการขึ้นเงินเดือนร่วมด้วย อีกทั้ งควรมอบ
ผลตอบแทนให้กับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ได้แก่ เงินค่าตอบแทนจูงใจในการปฏิบัติงาน 
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และรางวัลส าหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เพ่ือเป็นขวัญและ
ก าลังใจในการท างานและสร้างพันธสัญญาทางใจกับโรงเรียน  
 

6) การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
              ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรก าหนดหลักเกณฑ์การพิจารณา
ความก้าวหน้าของต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาโดยก าหนดระดับต าแหน่งตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่ง ได้แก่ ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ ระดับช านาญการพิเศษ และระดับเชี่ยวชาญ 
และโรงเรียนควรด าเนินการส่งเสริมบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาให้มีการรับหน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยน
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งานที่ปฏิบัติด้วยการหมุนเวียนต าแหน่งงาน การเปลี่ยนต าแหน่งงาน การย้ายต าแหน่ง และการเลื่อน
ต าแหน่ง เพ่ือท าให้บุคลากรมีประสบการณ์มากข้ึน ทั้งนี้เพราะการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของ
บุคลากรเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ให้ความส าคัญ สร้างข้อผูกมัดทางจิตใจระยะยาว  
และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้สูงขึ้นอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง จึงควร
ก าหนดให้มีหลักเกณฑ์การพิจารณาความก้าวหน้าของต าแหน่งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาขึ้น 
สอดคล้องกับ ดาวิษา ศรีธัญรัตน์ (2562) ที่กล่าวถึงการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
ไว้ว่าเป็นการวางภาพรวมการเติบโตในสายงานของต าแหน่งงานต่าง ๆ และก าหนดคุณสมบัติใน 
การเลื่อนต าแหน่งขึ้นไปตามสายงาน ทั้งนี้การเติบโตในสายงานมักพิจารณาจากคะแนนการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่โดดเด่น ศักยภาพในการพัฒนาตนเอง การผ่านการอบรมและพัฒนาสู่การท างาน 
ในสายงานอ่ืนหรือท างานในระดับที่สูงขึ้น ซึ่งการรับหน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยนงานถือเป็นกลยุทธ์หนึ่ง 
ที่มีประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่สูงขึ้น จึงควรส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษามีการรับหน้าที่ ใหม่หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติสอดคล้องกับ อลงกรณ์  มีสุทธา และ  
สมิต สัชฌุกร (2554) ที่กล่าวถึงการรับหน้าที่ใหม่ว่าเป็นการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่เป็นส่วนหนึ่งของ 
การบรรจุแต่งตั้งให้ไปด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นกว่าเดิม โดยการเลื่อนต าแหน่งแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 
ได้แก่ การเลื่อนต าแหน่งตามแนวอาชีพเดิม การเลื่อนต าแหน่งข้ามสายอาชีพ และการเลื่อนต าแหน่ง 
ไปสู่ระดับผู้บังคับบัญชา และการสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเป็นการโยกย้ายให้ไปปฏิบัติงานอ่ืนที่มี  
ความรับผิดชอบอยู่ในระดับเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน 
  

2.2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 
          1) การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
              โรงเรียนควรส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาด้วย 
การจัดประชุมรับฟังความคิดเห็น การจัดท าแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและปัญหาการปฏิบัติงาน  
การจัดประชุมกลุ่มย่อย และการก ากับติดตามการปฏิบัติงาน เพ่ือน ามาพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการต่าง ๆ 
ได้แก่ การจัดท าแผนปฏิบัติการ/โครงการ การจัดอบรม และการชี้แนะแนวทางพัฒนาการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้ เพราะการศึกษาสภาพความต้องการการนิ เทศนั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวางแผน ใน 
การพัฒนาบุคลากร โรงเรียนจึงควรส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
ด้วยการจัดประชุมรับฟังความคิดเห็น การจัดท าแบบสอบถาม การจัดประชุมกลุ่มย่อย และการก ากับ
ติดตามการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ที่ ได้กล่าวถึง
การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศไว้ว่าเป็นการรวบรวมข้อมูลเพ่ือใช้ส าหรับการวิเคราะห์  
สภาพความต้องการขององค์การ โดยสามารถรวบรวมข้อมูลจากวิธีการที่หลากหลายเช่น การสังเกต  
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การสอบถามและสนทนากับบุคลากรทั้งแบบรายบุคคลและแบบกลุ่ม การศึกษาข้อมูลจากเอกสาร 
ทางวิชาการ การพิจารณาผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา และการใช้แบบสอบถามเพ่ือจัดล าดับความส าคัญ
เกี่ยวกับความคิดเห็นของผู้ปฏิบัติงาน เมื่อด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลและจัดล าดับความต้องการ 
จ าเป็นแล้วจึงควรน ามาพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การจัดท าแผนปฏิบัติการ/โครงการ  
การจัดอบรม และการชี้แนะแนวทางการพัฒนาการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ 
(2557) ที่กล่าวว่าข้อมูลจากการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ จะถูกน าไปก าหนด
กิจกรรมและแนวทางการปฏิบัติการนิเทศอย่างเป็นขั้นตอนโดยมีการก าหนดรายละเอียดกิจกรรมและ
จัดล าดับขั้นตอนการปฏิบัติแล้วเขียนเป็นโครงการนิเทศเพ่ือพัฒนาบุคลากรต่อไป  
 
          2) การวางแผนการนิเทศ 
              โรงเรียนควรจัดโครงสร้างการนิเทศงานไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ โดยมอบหมายให้รองผู้อ านวยการ
เป็นผู้ดูแลและรับผิดชอบการนิเทศงานภายในกลุ่มงานของตนและให้หัวหน้างานปฏิบัติหน้าที่เป็นผู้
นิเทศก ากับติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ทั้งนี้เพราะการจัดโครงสร้างการ
นิเทศงานไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ นั้นมีความเหมาะสมกับโรงเรียนที่มีจ านวนบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาเป็นจ านวนมากและมีต าแหน่งงานที่หลากหลาย เพราะการนิ เทศงานของบุคลากรสาย
สนับสนุนการศึกษาในแต่ละต าแหน่งนั้นจะต้องอาศัยความรู้หรือความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง สอดคล้อง
กับ จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ที่กล่าวว่าการจัดโครงสร้างงานนิเทศภายในโรงเรียนในแต่ละกลุ่มงานนั้นจะมี
คณะกรรมการนิเทศภายในโรงเรียนประกอบด้วยรองผู้อ านวยการโรงเรียน ผู้ช่วยรองผู้อ านวยการ
โรงเรียน หัวหน้างานและผู้รับการนิเทศ ซึ่งการจัดโครงสร้างงานนิเทศในรูปแบบนี้ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพราะสามารถแก้ไขปัญหา ให้ค าปรึกษา ติดตามได้อย่างเฉพาะเจาะจง
และรวดเร็ว  
 
          3) การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
              โรงเรียนควรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน เอกสารแบบ
บันทึกการปฏิบัติงาน และสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาได้พัฒนาความรู้ในงาน 
ที่ตนเองปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ด้วยการใช้ระบบบริหารการจัดการเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ การเผยแพร่คู่มือการปฏิบัติงานและเอกสารที่เกี่ยวข้องในรูปแบบของสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
ในเว็บไซต์ การจัดท าบทเรียนออนไลน์ การจัดระบบการนิเทศงานที่ทันสมัย การอบรมผ่านสื่อออนไลน์ 
และการจัดให้มีหน่วยงานรับผิดชอบและอ านวยความสะดวกในการใช้สื่อเทคโนโลยีและอุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ ทั้งนี้ เพราะสื่อและเครื่องมือการนิเทศเป็นปัจจัยที่จะช่วยให้การนิเทศงานนั้นบรรลุ
วัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพควบคู่กับการใช้เทคนิคหรือวิธีการนิเทศต่ าง ๆ โดยสื่อการนิเทศ  
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เช่น เอกสาร ต ารา คู่มือการปฏิบัติงาน เป็นตัวกลางในการถ่ายทอดความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ไปสู่  
ผู้รับการนิเทศท าให้เกิดการเรียนรู้และเสริมสร้างคุณลักษณะที่ พึงประสงค์ และเครื่องมือนิเทศ  
เช่น แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ แบบสังเกต แบบประเมิน เป็นสิ่งที่ผู้นิเทศใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงควรจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน เอกสารที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน และเอกสารแบบบันทึกต่าง ๆ เพ่ือเป็นแนวทางการนิเทศงานบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษา ตรวจสอบ ติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสอดคล้องกับ 
Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ที่กล่าวว่าการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็น เช่น คู่มือการ
ปฏิบัติงาน สื่อและเครื่องมือ ตลอดจนการจัดโครงสร้างที่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานนั้นเป็นปัจจัยที่
ส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ทั้งนี้การสร้างหรือเลือกใช้สื่อและเครื่องมือนิเทศที่
เหมาะสมและสอดคล้องกับเทคโนโลยีในยุคศตวรรษที่ 21 จะช่วยอ านวยความสะดวกในการบริหาร
จัดการให้การนิเทศงานมีประสิทธิภาพ ลดต้นทุนในการใช้ทรัพยากร สามารถจัดเก็บ สืบค้น และ
ประมวลผลได้อย่างรวดเร็วสอดคล้องกับ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2562)  
ที่กล่าวถึงการสร้างสื่อที่ท าให้การนิเทศบรรลุวัตถุประสงค์ว่าควรเป็นสื่อที่สอดคล้องกับยุคศตวรรษที่ 21 
ที่มุ่งเน้นการใช้เทคโนโลยีในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การใช้แอปพลิเคชันในการติดต่อสื่อสาร การใช้วิดีทัศน์ 
การประชุมออนไลน์ การใช้สื่อสังคมออนไลน์ เป็นต้น 
 
          4) การปฏิบัติการนิเทศ 
              ควรจัดให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาได้ศึกษาดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนหรือหน่วยงานทั้งภายในประเทศและต่างประเทศที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิผล 
ด้านการปฏิบัติงานในระดับที่ใกล้เคียงกันหรือสูงกว่าหน่วยงานของตนเป็นประจ า และจัดอบรมความรู้
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นประจ าอย่างน้อยภาคเรียนละ 2 ครั้ง พร้อมสนับสนุนงบประมาณใน 
การส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมที่จัดโดยหน่วยงานภายนอก โดยก าหนดให้มีชั่วโมงการอบรม
พัฒนาตนเอง ไม่น้อยกว่า 50 ชั่วโมงต่อปี พร้อมกันนี้ควรจัดระบบพ่ีเลี้ยงให้กับบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาใหม่ โดยมอบหมายให้หัวหน้างาน บุคลากรอาวุโสหรือบุคลากรที่มีประสบการณ์ในต าแหน่ง 
นั้น ๆ ปฏิบัติหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงในช่วงการทดลองปฏิบัติงาน ซึ่งรูปแบบการนิเทศที่ควรน ามาใช้ ได้แก่ 
การนิเทศแบบให้ค าชี้แนะและการนิเทศแบบร่วมพัฒนาวิชาชีพ ทั้งนี้เพราะการศึกษาดูงานเป็นวิธีการ 
ให้บุคลากรได้พบเห็นแนวทางและได้รับประสบการณ์ตรงจากหน่วยงานภายนอกท่ีประสบความส าเร็จ  
ซึ่งอาจน าไปสู่แนวคิดใหม่หรือการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้นสอดคล้องกับผลการวิจัยของ นิติธร เจริญยิ่ง  
และคณะ (2561) ที่ได้เสนอแนวทางการพัฒนาบุคลากรว่าควรให้บุคลากรได้ไปศึกษาดูงานเพ่ือน าความรู้
กลับมาประยุกต์ใช้ในงานของตน ส าหรับการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ 
ทักษะและทัศนคติที่ เหมาะสมในการปฏิบัติ งานและท าให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใน 
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การปฏิบัติงานไปในทิศทางที่โรงเรียนต้องการสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Conley, Gould, & Levine 
(2010) ที่พบว่าการนิเทศงานควรใช้กิจกรรมการฝึกอบรมที่เน้นทักษะด้านคอมพิวเตอร์เทคโนโลยีและ
การจัดการฐานข้อมูล และควรใช้รูปแบบการนิ เทศแบบหลากหลายวิธีการโดยพิจารณาจาก 
ความสอดคล้องระหว่างการนิเทศและพัฒนาการทางวิชาชีพหรือระดับความรู้และทักษะการปฏิบัติงาน 
ส าหรับการจัดระบบพี่เลี้ยงนั้นเป็นการถ่ายทอดประสบการณ์การปฏิบัติงานจากผู้ที่มีประสบการณ์ไปสู่
บุคลากรใหม่เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความมั่นใจ มีทักษะการแก้ปัญหา เข้าใจวัฒนธรรมของโรงเรียน 
ได้รับการยอมรับจากสมาชิกในโรงเรียนและมีก าลังใจในการพัฒนาตนเองให้เติบโตในหน้าที่การงาน
สอดคล้องกับ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) ที่ กล่ าวถึงการเป็นพ่ี เลี้ ยงไว้ว่าเป็น
ทางเลือกหนึ่งในการพัฒนาและช่วยเหลือบุคลากรใหม่ตามความต้องการจ าเป็นของแต่ละบุคคลโดย
อาศัยบุคลากรที่มีประสบการณ์ มีความสมัครใจ มีทักษะการสื่อสาร น่าเชื่อถือและได้รับการยอมรับ 
ส าหรับรูปแบบการนิเทศแบบให้ค าชี้แนะหรือการโค้ชเป็นการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ 
โดยผู้ชี้แนะอาจเป็นผู้บริหารหรือผู้ที่มีความเชี่ยวชาญในการสาธิตหรือปฏิบัติงานให้บุคลากรได้ดู 
เป็นแบบอย่างและปฏิบัติตามค าชี้แนะที่ได้รับสอดคล้องกับ วัชรา เล่าเรียนดี (2556) ที่เสนอว่าการโค้ช
เป็นการปฏิบัติงานร่วมกันในสถานการณ์จริงด้วยความจริงใจ เชื่อใจซึ่งกันและกัน พร้อมที่จะแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  โดยผู้ท าหน้าที่ โค้ชจะมีบทบาทเป็นผู้ ให้ข้อมูล ให้บริการสื่อและแหล่งเรียนรู้  ดูแลและ 
ให้ค าแนะน า อ านวยความสะดวกและส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบการนิเทศแบบร่วม
พัฒนาวิชาชีพเป็นกระบวนการซึ่งบุคลากรตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป ตกลงปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือพัฒนาวิชาชีพ
ด้วยการสังเกต การให้ข้อมูลย้อนกลับ การอภิปรายแสดงความคิดเห็นกันในเรื่องที่เกี่ยวกับการปรับปรุง
พัฒนาวิชาชีพร่วมกันสอดคล้องกับ จุไรรัตน์ สุดรุ่ง (2559) ที่กล่าวถึงการนิเทศแบบร่วมพัฒนาวิชาชีพไว้
ว่าเป็นการช่วยเหลือการปฏิบัติงานซึ่งกันและกันผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ การพูดคุย การสร้างเจตคติ
ที่ดีและการเสริมสร้างแรงบวกให้กัน โดยเริ่มต้นจากการจับกลุ่มเพ่ือก าหนดโครงการนิเทศที่สามารถ
ยืดหยุ่นได้ จากนั้นจึงสังเกตการณ์ปฏิบัติงานและประชุมปรึกษาหลังการสังเกต แล้วจึงการประเมินซึ่งกัน
และกันแบบไม่เป็นทางการ 
 
          5) การประเมินผลการนิเทศ 
              การประเมินผลการนิเทศควรด าเนินการใน 2 รูปแบบ ได้แก่ การประเมินผลระหว่าง 
การนิ เทศงานเป็นการพูดคุย แลกเปลี่ยนและช่วยเหลือเพ่ือแก้ปัญหาของบุคลากรที่ เกิดขึ้น 
จากการปฏิบัติงานโดยหัวหน้างานในระหว่างการด าเนินโครงการและกิจกรรมการนิ เทศและ 
การประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการนิเทศงานเป็นการประเมินเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมาของบุคลากร
โดยหัวหน้างานหรือรองผู้อ านวยการในช่วงสิ้นเดือน สิ้นภาคเรียน สิ้นปีการศึกษาหรือสิ้นสุดโครงการ
นิเทศ พร้อมกันนี้ควรให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรแบบเป็นทางการ
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และแบบไม่เป็นทางการ ด้วยการแจ้งผลประเมินการปฏิบัติงานและร่วมจัดท าแผนพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรทั้งแบบองค์รวมและรายบุคคล ทั้งนี้ เพราะการประเมินผลการนิเทศเป็นการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการที่ก าหนดไว้ ซึ่งควรท าการประเมินอย่างต่อเนื่องควบคู่ไปกับ 
การปฏิบัติการนิเทศทั้งในระยะก่อน ระหว่างและหลังการด าเนินการเพ่ือเปรียบเทียบสภาพที่คาดหวังกับ
สภาพที่เกิดขึ้นจริงแล้วจึงประเมินสรุปผล สอดคล้องกับ Glickman, Gordon, & Ross-Gordon (2018) 
ที่ได้เสนอแนวทางในการประเมินไว้ 2 ประเภทคือ การประเมินเพ่ือพัฒนา (Formative Evaluation)  
เป็นการประเมินระหว่างการด าเนินงานเพ่ือให้สามารถน าข้อมูลมาใช้พิจารณาแนวทางการพัฒนา 
ด้วยการรวบรวมข้อมูลสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการเช่น การสังเกต การศึกษาเอกสาร  
การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน การใช้แบบสอบถาม เป็นต้น และการประเมินเพ่ือสรุปผล (Summative 
Evaluation) เป็นการประเมินที่มีความเป็นทางการ ครอบคลุมและรอบคอบ โดยจะประเมินเมื่อสิ้นสุด
ระยะเวลาที่ก าหนดเพ่ือตัดสินคุณค่าและใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจด าเนินการ และสอดคล้อง
กับรุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2557) ที่กล่าวถึงการประเมินผลการนิเทศไว้ว่าเป็นขั้นตอนที่ต้องท าอย่าง
ต่อเนื่องควบคู่ไปกับการปฏิบัติการนิเทศซึ่งจะช่วยให้ทราบถึงการบรรลุ วัตถุประสงค์ของผลการ
ปฏิบัติงานตามแผนงานหรือโครงการที่ตั้งไว้ ส าหรับการให้ข้อมูลย้อนกลับนั้นเป็นการให้ข้อมูลจากผล
การประเมินซึ่งจะสะท้อนให้ เห็นถึงข้อดีและข้อเสียของการปฏิบัติงาน รวมทั้งแนวทางที่จะใช้
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  
3. ข้อเสนอแนะในการวิจัย  
     การวิจัยเรื่องแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
          ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรด าเนินการดังนี้ 
             1) ควรด าเนินการให้มีการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสังกัดและให้รับราชการโดยได้รับเงินเดือนจากเงินงบประมาณแผ่นดิน งบบุคลากร 
ที่จ่ายในลักษณะเงินเดือน และก าหนดเกณฑ์อัตราก าลังบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในจ านวน 
ที่เพียงพอและเหมาะสมแกการจัดการศึกษา รวมถึงการก าหนดนโยบาย วางแผน ส่งเสริม สนับสนุน 
การจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
             2) ควรพัฒนามาตรฐาน หลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขท่ีเกี่ยวข้องกับการจัดการและพัฒนา
บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา ตลอดจนการก ากับ ดูแล ติดตาม ตรวสอบและประเมินผล 
การบริหารงานบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาของหน่วยงานการศึกษาในสังกัด 
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          โรงเรียนควรด าเนินการดังนี้ 
             1) ควรก ากับ ดูแลการบริหารงานบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนให้
สอดคล้องกับนโยบาย หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานก าหนด 
             2) ควรให้ความส าคัญกับการจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในด้านการบริหาร
ผลตอบแทนด้วยการมอบค่าตอบแทนจูงใจให้กับบุคลากร เช่น เงินโบนัส ค่าเบี้ยขยัน ค่าล่วงเวลา  
เป็นต้น ด้านการบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการรับหน้าที่ใหม่ 
หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติเพ่ือท าให้มีประสบการณ์มากขึ้น ด้านการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
ควรมีการส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างภาระงานกับจ านวนบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันให้มี
ความเหมาะสมอยู่เสมอ 
             3) ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในด้านการศึกษาสภาพ
ความต้องการการนิเทศด้วยการส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของบุคลากร ด้านการปฏิบัติการนิเทศ 
ควรจัดให้บุคลากรมีการศึกษาดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่อยู่นอกเหนือหน่วยงาน 
ที่ตนสังกัด และด้านการสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศควรจัดท าเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานเพ่ือให้
บุคลากรได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงาน 
 

3.2 ข้อเสนอในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
          1) ควรศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์และน าเสนอแนวทางการจัดการ 
และพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
          2) ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษา 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิและหนังสือขอเชิญเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.จุไรรัตน์ สุดรุ่ง อาจารย์ประจ าสาขาวิชานิเทศการศึกษาและพัฒนา

หลักสูตร ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น า

ทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

2. รองศาสตราจารย์ ดร.อัจฉรา นิยมาภา อาจารย์พิเศษสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ภาควิชาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

3. นางนิสา บรรจงการ   รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเชี่ยวชาญ  

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
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เครื่องมือวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ค าชี้แจง 
1. การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและน าเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2. ส าหรับการวิจัยนี้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนท่ีไม่ใช่ต าแหน่งครูและ
ไม่มีภาระงานสอน ซึ่งท าหน้าท่ีช่วยเหลือ สนับสนุน และให้บริการการจัดการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของ
โรงเรียน 4 กลุ่มงานประกอบด้วยกลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหาร
ทั่วไป เช่น เจ้าหน้าที่พัสดุ เจ้าหน้าที่การเงิน เจ้าหน้าที่งานวัดผลและประเมินผล เจ้าหน้าที่งานธุรการ เป็นต้น 
 3. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามส าหรับผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหาร
วิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป 
 4. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี ้

    ตอนท่ี 1 สถานภาพท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน

การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
    ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียน

มัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 5. ข้อมูลจากแบบสอบถามฉบับนี้ใช้เพื่อการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น โดยเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวม 
ซึ่งจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้น ดังนั้นการได้มาซึ่งข้อมูลที่ถูกต้องและครบถ้วน 
ตามสภาพความเป็นจริงของท่านจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพและความน่าเช่ือถือของงานวิจัย ตลอดจน 
การน างานวิจัยไปใช้อ้างอิงและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาการศึกษาของชาติต่อไป 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านผู้ตอบแบบสอบถามเป็นอย่างดี และขอความ
กรุณาท่านตอบแบบสอบถามและส่งคืนทางไปรษณีย์โดยใช้ซองที่แนบมาพร้อมกับแบบสอบถามฉบับนี้  
 
 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคณุในความกรณุาของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี ้
 

นายพงศ์นที คงถาวร 
นิสิตระดับปริญญามหาบณัฑติสาขาวิชานิเทศการศึกษาและพัฒนาหลักสตูร 

ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดกรอกข้อมูลลงในช่องว่างและท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับ
สถานภาพของท่าน 
1. โรงเรียน   ………………………………………………………………………………………………………… 
2. สังกัด   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต …………………………………….... 

4. ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง    
     น้อยกว่า 1 ปี    1-2 ปี    2-3 ปี    3-4 ปี    มากกว่า 4 ปี 
5. บุคลากรที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในโรงเรียนของท่าน 
    5.1 โรงเรียนให้ข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาหรือไม่ 
  ไม่ใหข้้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
  ใหข้้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
    5.2 ในกรณีที่โรงเรียนให้ข้าราชการครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาได้มีการจ้าง
บุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาหรือไม่ 
  ไม่มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
  มีการจ้างบุคลากรมาช่วยปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในต าแหน่งดังต่อไปนี้     

     (เลือกค าตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
   1. เจ้าหน้าที่งานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

 2. เจ้าหน้าที่งานประกันคุณภาพการศึกษา 

 3. เจ้าหน้าที่งานทะเบียนและวัดผล 

 4. เจ้าหน้าที่งานสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 

 5. เจ้าหน้าที่งานพัสดุ 

 6. เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี 

 7. เจ้าหน้าที่งานนโยบายและแผนงาน 

 8. เจ้าหน้าที่งานบุคลากร 

 9. เจ้าหน้าที่งานส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 

3. ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการโรงเรียน 
  รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารวิชาการ 
  รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงบประมาณ 
  รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงานบุคคล 
  รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารทั่วไป 
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 10. เจ้าหน้าที่งานกิจการนักเรียน 

 11. เจ้าหน้าที่งานสารสนเทศ 

 12. เจ้าหน้าที่งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม 

 13. เจ้าหน้าที่งานอนามัยโรงเรียน 

 14. เจ้าหน้าที่งานส านักงาน 

 15. อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ...............................................................................  
 

6. ท่านคิดว่าการให้ครูปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษานอกเหนือจากภาระงานสอนนั้น 
มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการสอนของครูหรือไม่ อย่างไร 
............................................................................................................................................................... 
...............................................................................................................................................................  
 

ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุน
การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ค าชี้แจง จากสภาพปัจจุบันที่ โรงเรียนให้ครูที่ปฏิบัติงานสอนต้องมีภาระงานฝ่ายต่าง ๆ ด้วย  
โรงเรียนได้มีการด าเนินการตามประเด็นในแบบสอบถามต่อไปนี้อยู่ในระดับใด และท่านคาดหวังว่า  
ถ้ามีบุคลากรที่ท าหน้าที่สนับสนุนการศึกษามาปฏิบัติหน้าที่ แทนครูควรท าอยู่ ในระดับใด  
โดยขอให้ท่านพิจารณาแต่ละข้อความและโปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุดตามเกณฑ์ระดับคะแนนดังนี้ 

เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง "สภาพปัจจุบัน" 
ระดับ 5 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง สภาพปัจจุบันอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

เกณฑ์ค่าระดับคะแนนในช่อง "สภาพที่พึงประสงค์" 
ระดับ 5 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
ระดับ 4 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ 
การจัดการและพัฒนา 

บุคลากรสายสนบัสนนุการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ด้านการจัดการบุคลากร 
1. การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
1)  โรงเรี ยน วิ เค ราะห์ ภ าระงาน สนั บ สนุ น

การศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงาน 
ข อ ง ส ถ า น ศึ ก ษ า  4 ก ลุ่ ม ง า น  ได้ แ ก่  
กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ 
กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป 
เพื่อก าหนดหน้าที่และภาระงานในแต่ละ 
กลุ่มงาน 

          

2)  โรงเรียนก าหนดภาระงานให้กับครูที่จะมา
ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่ม
งานต่าง ๆ ตามโครงสร้างอย่างเหมาะสม 

          

3)  โรงเรียนจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่ม
งานต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน
แก่ครูที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ใน
กลุ่มงานนั้น ๆ 

          

2. การวางแผนบุคลากร 
4)  โรงเรี ยนก าหนดคุณ สมบั ติ ด้ านความรู้ 

ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญ
ของครูที่จะมาปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

          

5)  โรงเรียนเตรียมความพร้อมด้านความรู้และ
ทักษะการปฏิบัติงานให้กับครูที่จะมาปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน 
ต่าง ๆ  

          

3. การสรรหาและการคัดเลือกบคุลากร 
6)  โร งเรี ยน เปิ ด โอกาส ให้ ค รู เลื อ กป ฏิ บั ติ 

ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน 
ต่าง ๆ ด้วยความสมัครใจ 
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ข้อ 
การจัดการและพัฒนา 

บุคลากรสายสนบัสนนุการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

7)  โร งเรี ยนส ารวจความรู้  ค วามสามารถ  
ความถนั ดห รือความ เช่ี ยวชาญ ของครู 
เพื่อพิจารณาคัดเลือกครูให้ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

          

8)  โรงเรียนส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้อง
ระหว่างภาระงานในแต่ละกลุ่มงานกับจ านวน
ครูสอนที่มีอยู่ในปัจจุบันที่จะต้องมาปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน 
ต่าง ๆ 

          

4. การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

9)  โรงเรียนประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
ที่ ปฏิ บั ติ ภ าระงานสนั บสนุ นการศึ กษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ  

          

10)  โรงเรียนน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา
ในกลุ่ ม งานต่ าง ๆ  มาใช้ ใน การพัฒ น า
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

          

5. การบริหารผลตอบแทน 

11)  โรงเรียนน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน 
ของครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มาใช้ประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

          

12)  โรงเรียนเลื่อนขั้นเงินเดือนให้ครูที่ปฏิบัติภาระ
งานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ  
สอดคล้องกับภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย 

          

13)  โร ง เรี ย น มี ค่ าต อบ แ ท น จู ง ใจ ให้ กั บ ค รู 
ที่ ปฏิ บั ติ ภ าระงานสนั บสนุ นการศึ กษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ เช่น เงินโบนัส ค่าเบี้ยขยัน 
ค่าล่วงเวลา เป็นต้น  
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ข้อ 
การจัดการและพัฒนา 

บุคลากรสายสนบัสนนุการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

14)  โรงเรียนให้ขวัญก าลังใจครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนั บสนุ นการศึ กษ าในกลุ่ ม งานต่ าง ๆ  
เช่น การยกย่องชมเชย การมอบรางวัล
ผู้ปฏิบั ติ งานดี เด่น  การมอบเกี ยรติบั ตร  
เป็นต้น  

          

6. การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 

15)  โรงเรียนส่งเสริมให้ครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้มี 
การรับหน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยนงานที่ปฏิบัติ
เพื่อท าให้มีประสบการณ์มากขึ้น 

          

16)  โรงเรี ยนน า ช่ั วโมงการปฏิ บั ติ ภ าระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ไปใช้
ประกอบการพิจารณาการขอมีหรือเลื่อน 
วิทยฐานะของครู 

          

ด้านการพัฒนาบุคลากร 

1. การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
17)  โรงเรียนส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหา 

ของครูที่ ต้ องปฏิบั ติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 

          

18)  โรงเรียนน าสภาพปัญหาของครูที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษา 
ในกลุ่มงานต่าง ๆ มาก าหนดวิธีการพัฒนา 
การปฏิบัติงานของครูแบบรายบุคคล 

          

2. การวางแผนการนิเทศ 

19)  โรงเรียนวางแผนการนิเทศงานโดยมกีารจดัท า
โครงสร้างการนิเทศงานภายในโรงเรียนไว้ใน 
กลุ่มงานต่าง ๆ 

          

20)  โรงเรียนก าหนดเป้าหมายในการนิเทศงาน 
ไว้อย่างชัดเจน 

          

21)  โรงเรียนให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ 
ผู้นิเทศและครูที่ปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ 
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ข้อ 
การจัดการและพัฒนา 

บุคลากรสายสนบัสนนุการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3. การสร้างสื่อและเคร่ืองมือการนิเทศ 
22)  โรงเรียนจัดท าเอกสารหรอืคู่มือการปฏิบัติงาน

เพื่ อ ให้ ค รูที่ ป ฏิ บั ติ ภ าระงานสนั บ สนุ น
การศึ กษ าใน กลุ่ ม งานต่ าง ๆ  ได้ ศึ กษ า 
แนวทางการปฏิบัติงาน  

          

23)  โรงเรียนสนับสนุนให้ครูที่ปฏิบัติภาระงาน
สนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ได้
พัฒนาความรู้ ในงานที่ตนเองปฏิบัติผ่าน
สื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์  

          

4. การปฏิบัติการนิเทศ 
24)  โรงเรียนจัดให้มีการปฐมนิเทศครูที่ต้องปฏิบัติ

ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน 
ต่าง ๆ  

          

25)  โรงเรียนจัดให้มีการอบรมความรู้ เกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานให้ครูที่ต้องปฏิบัติภาระงาน
สนั บสนุ นการศึ กษ าในกลุ่ ม งานต่ าง ๆ  
อย่างสม่ าเสมอ 

          

26)  โรงเรี ย นจั ด ระบบ พี่ เลี้ ย งโดย ให้ ค รูที่ มี
ป ระสบการณ์ ในการปฏิ บั ติ งาน เข้ าม า
ช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาครูใหม่ที่ต้อง
ปฏิบั ติ ภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน 
กลุ่มงานต่าง ๆ 

          

27)  โรงเรียนจัดให้มีการสอนงานโดยให้ผู้บริหาร 
หั วหน้ างานหรือครูที่ มี ค วาม เช่ี ยวชาญ 
ในการปฏิบัติ งานเป็นผู้สาธิตหรือ ช้ีแนะ
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน แล้วให้ครูใหม่ที่ต้อง
ปฏิบั ติ ภาระงานสนับสนุนการศึกษาใน 
กลุ่มงานต่าง ๆ ลงมือปฏิบัติตาม 
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ข้อ 
การจัดการและพัฒนา 

บุคลากรสายสนบัสนนุการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

28)  โรงเรียนจัดให้ครูที่ ต้องปฏิบั ติภาระงาน
สนั บสนุ นการศึ กษ าในกลุ่ ม งานต่ าง ๆ  
มีการศึกษาดูงานหรือสังเกตการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานอื่นที่อยู่นอกเหนือหน่วยงาน 
ที่ตนสังกัด 

          

5. การประเมินผลการนิเทศ 

29)  ผู้นิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริมและสนับสนุนให้
ครูพัฒนาการปฏิบัติภาระงานสนับสนุน
การศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 

          

30)  ผู้ นิ เท ศ ให้ ข้ อมู ล ย้ อน กลั บ เกี่ ย วกั บ ผ ล 
การประเมินการปฏิบัติงานแก่ครูที่ปฏิบัติ
ภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงาน 
ต่าง ๆ เพื่อให้ครูน าผลการประเมินไปใช้
พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

          

 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี ่ยวกับการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
.......................................................................................................................................................... ...... 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
ที่ท่านได้กรุณาสละเวลาให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้อย่างดียิ่ง 

นายพงศ์นที คงถาวร 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 

ค าชี้แจง 
1. การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ด้านการจัดการและพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาและน าเสนอแนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2. ส าหรับการวิจัยนี้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนท่ีไม่ใช่ต าแหน่งครูและ
ไม่มีภาระงานสอน ซึ่งท าหน้าท่ีช่วยเหลือ สนับสนุน และให้บริการการจัดการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของ
โรงเรียน 4 กลุ่มงานประกอบด้วยกลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหาร
ทั่วไป เช่น เจ้าหน้าที่พัสดุ เจ้าหน้าที่การเงิน เจ้าหน้าที่งานวัดผลและประเมินผล เจ้าหน้าที่งานธุรการ เป็นต้น 
 3. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นแแบบสัมภาษณ์ส าหรับผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน 
กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป 
 4. แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี ้

    ตอนท่ี 1 สถานภาพท่ัวไปของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
    ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์ แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใน

โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 5. ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ ฉบับนี้ ใช้ เพื่ อการวิจัยครั้ งนี้ เท่ านั้ น  โดยเป็นการวิ เคราะห์ข้อมูล 
ในภาพรวมซึ่งจะไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อท่านผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ทั้งสิ้น ดังนั้นการได้มาซึ่งข้อมูลที่ถูกต้องและ
ครบถ้วนตามสภาพความเป็นจริงของท่านจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อคุณภาพและความน่าเช่ือถือของงานวิจัย 
ตลอดจนการน างานวิจัยไปใช้อ้างอิงและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการพัฒนาการศึกษาของชาติต่อไป 
  
  
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคณุในความกรณุาของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี ้
 

นายพงศ์นที คงถาวร 
นิสิตระดับปริญญามหาบณัฑติสาขาวิชานิเทศการศึกษาและพัฒนาหลักสตูร 

ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัยแบบกึ่งโครงสร้าง 
เรื่อง แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 

ในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
ชื่อผู้วิจัย   นายพงศ์นที คงถาวร 

 นิสิตระดับปริญญามหาบัณฑิตสาขาวิชานิเทศการศึกษาและพัฒนาหลักสูตร 
 ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น าทางการศึกษา 
 คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ผัสสพรรณ ถนอมพงษ์ชาติ 
 

 
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ 
 
1. ชื่อผู้ให้ข้อมูลสัมภาษณ์ ............................................................................................  
2. โรงเรียน ............................................................................................  
3. ต าแหน่งปัจจุบัน  ผู้อ านวยการโรงเรียน 
  รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารวิชาการ 
  รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงบประมาณ 
  รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารงานบุคคล 
  รองผู้อ านวยการโรงเรียนกลุ่มบริหารทั่วไป 
4. ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง    ............................................................................................  
5. วุฒิการศึกษา ............................................................................................  
6. วันเดือนปี ที่สัมภาษณ์ ............................................................................................  
7. เริ่มการสัมภาษณ์   เวลา ................................... น. 
8. จบการสัมภาษณ์เวลา  เวลา ................................... น. 
9. งานสายสนับสนุนการศึกษาของโรงเรียนมีบุคลากรรับผิดชอบการท างานแบบใด 

 1. บุคลากรที่มีต าแหน่งบรรจุโดยตรง 

 2. บุคลากรที่โรงเรียนจ้างด้วยเงินงบประมาณของโรงเรียน 

 3. ครูผู้สอนมาท าหน้าที่สายสนับสนุนการศึกษาโดยยังมีคาบสอน 

 4. ครูผู้สอนมาท าหน้าที่สายสนับสนุนการศึกษาโดยไม่มีคาบสอน  
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10. บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่มีอยู่ปัจจุบันในโรงเรียน 

 1. เจ้าหน้าที่งานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

 2. เจ้าหน้าที่งานประกันคุณภาพการศึกษา 

 3. เจ้าหน้าที่งานทะเบียนและวัดผล 

 4. เจ้าหน้าที่งานสื่อและเทคโนโลยีการศึกษา 

 5. เจ้าหน้าที่งานพัสดุ 

 6. เจ้าหน้าที่งานการเงินและบัญชี 

 7. เจ้าหน้าที่งานนโยบายและแผนงาน 

 8. เจ้าหน้าที่งานบุคลากร 

 9. เจ้าหน้าที่งานส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร 

 10. เจ้าหน้าที่งานกิจการนักเรียน 

 11. เจ้าหน้าที่งานสารสนเทศ 

 12. เจ้าหน้าที่งานอาคารสถานที่และสิ่งแวดล้อม 

 13. เจ้าหน้าที่งานอนามัยโรงเรียน 

 14. เจ้าหน้าที่งานส านักงาน 

 15. อ่ืน ๆ ได้แก่............................................................................................................... 
 .................................................................................................................................. 
 ..................................................................................................................................  

 
ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์แนวทางการจัดการและพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใน
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
1. การจัดการบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
   1.1 การวิเคราะห์และการออกแบบงาน 
        1.1.1 การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของกลุ่มงานต่าง ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน
แก่บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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       - คู่มือการปฏิบัติงานของโรงเรียนจัดท าโดยหน่วยงานใด 
....................................................................................................................................... ......................... 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
        1.1.2 การก าหนดภาระงานให้กับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ  
อย่างเหมาะสม 
       - วิธีการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานก่อนก าหนดภาระงานเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
       - หลักเกณฑ์ในการก าหนดภาระงานให้กับบุคลากรเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        1.1.3 การวิเคราะห์ภาระงานสนับสนุนการศึกษาตามโครงสร้างการบริหารงานของ
สถานศึกษา 4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารงาน
บุคคล และกลุ่มบริหารทั่วไป เพื่อก าหนดหน้าที่และภาระงานในแต่ละกลุ่มงาน 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
 
   1.2 การวางแผนบุคลากร 
        1.2.1 การเตรียมความพร้อมด้านความรู้และทักษะการปฏิบัติงานให้กับบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาที่จะมาปฏิบัติภาระงานในกลุ่มงานต่าง ๆ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................. .. 
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       - วิธีการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        1.2.2 การก าหนดคุณสมบัติด้านความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของ
บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่จะมาปฏิบัติภาระงานในกลุ่มงานต่าง ๆ 
       - การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่จะมาปฏิบัติภาระงานเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
  
   1.3 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร 
        1.3.1 การส ารวจและวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างภาระงานในแต่ละกลุ่มงานกับ
จ านวนบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
.................................................................................................................................. .............................. 
        1.3.2 การส ารวจความรู้ ความสามารถ ความถนัดหรือความเชี่ยวชาญของบุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาเพื่อพิจารณาคัดเลือกให้ปฏิบัติภาระงานในกลุ่มงานต่าง ๆ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................ ................ 
................................................................................................................................................................ 
       - หลักเกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือกบุคลากรเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
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       - วิธีการคัดเลือกบุคลากรเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        1.3.3 การเปิดโอกาสให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเลือกปฏิบัติภาระงานในกลุ่มงาน
ต่าง ๆ ด้วยความสมัครใจ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
 
   1.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
        1.4.1 การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่ปฏิบัติภาระงาน
ในกลุ่มงานต่าง ๆ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
       - วิธีการในการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        1.4.2 การน าผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษามาใช้ใน
การพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานให้ดีย่ิงข้ึน 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
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   1.5 การบริหารผลตอบแทน 
        1.5.1 การมอบค่าตอบแทนจูงใจให้กับบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา เช่น เงินโบนัส  
ค่าเบี้ยขยัน ค่าล่วงเวลา เป็นต้น 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
       - หลักเกณฑ์ในการมอบค่าตอบแทนจูงใจเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        1.5.2 การให้ขวัญก าลังใจบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา เช่น การยกย่องชมเชย  
การมอบรางวัลผู้ปฏิบัติงานดีเด่น การมอบเกียรติบัตร เป็นต้น 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        1.5.3 การเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาให้สอดคล้องกับภาระงาน 
ที่ได้รับมอบหมาย 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
       - การก าหนดอัตราการเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
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   1.6 การบริหารความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
        1.6.1 การส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาได้มีการรับหน้าที่ใหม่หรือสับเปลี่ยน
งานที่ปฏิบัติเพื่อท าให้มีประสบการณ์มากขึ้น 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        1.6.2 การน าชั่วโมงการปฏิบัติภาระงานสนับสนุนการศึกษาในกลุ่มงานต่าง ๆ ไปใช้
ประกอบการพิจารณาความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
       - การก าหนดความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
 
2. การพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
   2.1 การศึกษาสภาพความต้องการการนิเทศ 
        2.1.1 การส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่ปฏิบัติ
ภาระงานในกลุ่มงานต่าง ๆ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
       - วิธีการส ารวจสภาพปัจจุบันและปัญหาเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
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        2.1.2 การน าสภาพปัญหาของบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติ
ภาระงานมาก าหนดวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานแบบรายบุคคล 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
       - การก าหนดวิธีการพัฒนาการปฏิบัติงานแบบรายบุคคลเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
 
   2.2 การวางแผนการนิเทศ 
        2.2.1 การวางแผนการนิเทศงานโดยมีการจัดท าโครงสร้างการนิเทศงานภายในโรงเรียน 
ไว้ในกลุ่มงานต่าง ๆ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
       - การจัดท าโครงสร้างการนิเทศงานภายในโรงเรียนเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        2.2.2 การให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานแก่ผู้นิเทศและบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
ในกลุ่มงานต่าง ๆ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
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       - วิธีการให้ความรู้เกี่ยวกับการนิเทศงานเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        2.2.3 การก าหนดเป้าหมายในการนิเทศงานที่ชัดเจน 
       - ก าหนดเป้าหมายการนิเทศงานไว้อย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
        
   2.3 การสร้างสื่อและเครื่องมือการนิเทศ 
        2.3.1 การจัดท าเอกสารหรือคู่มือการปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
ได้ศึกษาแนวทางการปฏิบัติงาน 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
       - เครื่องมือในการนิเทศงานเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
        2.3.2 การสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาได้พัฒนาความรู้ในงานที่ตนเอง
ปฏิบัติผ่านสื่อคอมพิวเตอร์หรือสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
.............................................................................................................................................................. .. 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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   2.4 การปฏิบัติการนิเทศ 
        2.4.1 การจั ดให้ บุ คลากรสายสนั บสนุ นการศึ กษามี การศึ กษาดู งานหรือสั งเกต 
การปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่อยู่นอกเหนือหน่วยงานที่ตนสังกัด 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
        2.4.2 การจัดอบรมความรู้เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา 
อย่างสม่ าเสมอ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
        2.4.3 การจัดระบบพี่ เลี้ยงโดยให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาที่ มีประสบการณ์ 
ในการปฏิบัติงานเข้ามาช่วยเหลือและให้ค าปรึกษาบุคลากรสายสนับสนุนการศึกษาใหม่ที่ปฏิบัติ
ภาระงานในกลุ่มงานต่าง ๆ 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................. ............................... 
       - การจัดระบบพ่ีเลี้ยงเป็นอย่างไร 
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
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   2.5 การประเมินผลการนิเทศ 
        2.5.1 การนิเทศก ากับติดตาม ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรสายสนับสนุนการศึกษา
พัฒนาการปฏิบัติภาระงานอย่างต่อเนื่อง 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
        2.5.2 การให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการประเมินการปฏิบัติงานเพื่อให้บุคลากร 
สายสนับสนุนการศึกษาน าผลการประเมินไปใช้พัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
       - ด าเนินการอย่างไร 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................  
 
 
 
 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
ที่ท่านได้กรุณาสละเวลาให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์อย่างดียิ่ง 

นายพงศ์นที คงถาวร 
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หนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลวิจัย 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล พงศ์นที คงถาวร 
วัน เดือน ปี เกิด 3 กรกฎาคม 2535 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา - ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาบัณฑิตหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.) 

สาขาวิชาวิทยาศาสตร์-ชีววิทยา (5 ปี) คณะวิทยาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เมื่อปีการศึกษา 2558  
- บรรจุเข้ารับราชการครู ที่โรงเรียนราชวินิตบางเขน   
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  
- ศึกษาต่อในระดับปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานิเทศการศึกษา
และพัฒนาหลักสูตร ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเป็นผู้น า  
ทางการศึกษา คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย   
ในปีการศึกษา 2561   
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