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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงผสมผสานระหว่างวิจัยเชิงคุณภาพกับการวิจัยเชิงปริมาณ 
เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา และ
ศึกษาเพ่ือศึกษาแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  กลุ่ม
ตัวอย่างคือ  ครู และบุคลากรทางการศึกษา  จ านวน 114  คน กลุ่มเป้าหมาย  คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 9 คน  เครื่องมือที่ใช้ คือแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติพ้ืนฐานที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล
ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยเรียงล าดับ
จากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปหาต่ า จะได้ดังนี้  ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการศึกษาต่อ ด้านการฝึกอบรม 
ตามล าดับ ส่วนการวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยแยกตามปัจจัยส่วนบุคคล ปรากฏว่า จ าแนกตาม อายุและ
ต าแหน่งส่งผลให้ ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จ าแนกตามเพศและการจ าแนกระดับ
การศึกษาส่งผลให้  ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนแนวทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของสถานศึกษา โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 2 ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวาง
แผนการฝึกอบรม ทบทวนแผน ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการชี้แจงหลักเกณฑ์วิธีการ ระเบียบ ข้อบังคับเกี่ยวกับ
การศึกษาต่อ และด้านการพัฒนาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจกระตุ้นให้บุคลากรสนใจที่จะพัฒนาตนเอง 
 

ค าส าคัญ :  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ , สถานศึกษา, บุคลากรทางการศึกษา 
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Abstract 
This research uses a combination of qualitative research methodology and 

quantitative research in order to study the level of human resources development and the 
comparative study of the opinions of educational personnel and to study the human 
resource development approach of educational institutions, schools in Huai Thalaeng 
Network Center 1.  The sample consisted of 114 teachers and educational personnel. The 
target group consisted of 9 administrators. The instruments used were questionnaires and 
interviews. The basic statistics used for data analysis were percentage, mean and standard 
deviation. 

The research found that human resource development of education, the schools in 
Huai Thalaeng Network Center 1, were at a high level. When considering each aspect, it was 
found that all aspects were at a high level as well; self-development, continuing education 
and training according to priority. The comparative analysis by individual factors appears to 
be based on age and position. There was no statistically significant difference at .05 level by 
sex. As well as, there was no statistically significant difference at the .05 level by education 
level. The guidelines for human resource development of educational Institutions schools in 
Huai Thalaeng Network Center 1 under the Office of Nakhon Ratchasima Educational Service 
Area 2 include training, continuing study and self-development. There should be a survey of 
the needs of personnel and also training should be planned. For continuing study, there 
should be a clarification of rules, procedures and regulations. For self-development, self-
motivation should be created to encourage them to develop their self-motivation. 
 

Keywords :  human resources development, educational institutions, educational 
personnel 
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บทน า 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เปรียบเสมือนหัวใจและรากแก้วของการบริหารงาน เนื่องจากคนเป็น
ทรัพยากรและปัจจัยการผลิตที่ส าคัญ ซึ่งความส าเร็จของงานจ าเป็นต้องอาศัยคนเพราะคนเป็นผู้ปฏิบัติงานทุก
อย่างขององค์การ ยังไม่มีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีใดสามารถทดแทนคนได้อย่างแท้จริงและที่ส าคัญ  คน เป็น
ทรัพยากรที่มีอยู่แล้วเป็นสิ่งเดียวซึ่งจะมีมูลค่าเพ่ิมมากขึ้นในองค์การแตกต่างจากเครื่องมือและเทคโนโลยีต่าง  
ๆ ที่มีอยู่ยิ่งอยู่นานมูลค่าจะลดลง หรือเสื่อมราคาลงถึงแม้ว่าองค์การจะมีงบประมาณเพียงพอ มีการจัด
องค์การและการบริหารที่ดี มีวัสดุ อุปกรณ์ต่าง ๆ สมบูรณ์สักเพียงใดจะไม่มีความหมาย หากไม่มีผู้ปฏิบัติหรือผู้
ปฏิบัติไม่ดี ไม่มีความรู้ ความสามารถ ขาดความซื่อสัตย์ สุจริตและไม่ปฏิบัติอยู่ในระเบียบวินัยอันดี ส่งผลให้
การบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การย่อมด าเนินไปด้วยความยากยิ่ง  ทุกองค์การจึงเล็งเห็น
ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากการบริหารคนเป็นเรื่องที่ยุ่งยากซับซ้อน เพราะคนมี
ความรู้สึกมีปัญหา และความต้องการแตกต่างกันไปดังที่มาสโลว์ได้แบ่งล าดับความต้องการของคนไว้เป็น  5 
ล าดับ (เมธี ปิลันธนานนท์, 2529 อ้างถึงในพระมหาสุเทพ สุเทวเมธี, 2556, หน้า 10) 
 โรงเรียนซึ่งเป็นหน่วยงานด้านการศึกษาที่มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาและให้ความรู้แก่เด็กและ
เยาวชน  คุณภาพของการศึกษาจะสูงต่ าขึ้นอยู่กับความรู้  ความสามารถ  และพฤติกรรมของบุคลากรที่ท า
หน้าที่สอนในโรงเรียนนั้นๆ  ถึงแม้จะมีทรัพยากรอ่ืน  เช่น  วัสดุ  อุปกรณ์  อาคารสถานที่หรืองบประมาณที่
มากพร้อมเพียงใด  หากขาดบุคลากรที่มีความรู้  ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากรเหล่านั้นให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดแล้วย่อมส่งผลให้การด าเนินงานด้านต่างๆ  ของโรงเรียนไม่ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้  ซึ่งตรงกับความคิดเห็นของ  วิจิตร  ศรีสอ้าน (อ้างถึงในผุสดี  สมณา ,2550)  ที่กล่าวว่า  โรงเรียน
ซึ่งเป็นหน่วยงานด้านการศึกษา  มีภารกิจหลักในการให้การศึกษาแก่เด็กและเยาวชน  การที่โรงเรียนจะท า
ภารกิจให้ได้ดีมีคุณภาพนั้น  โรงเรียนจ าต้องมีบุคลากร  ซึ่งได้แก่ครูทีและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องที่มีคุณภาพใน
ปริมาณที่เหมาะสมกับการบริหารงานบุคคลจึงเป็นภารกิจส าคัญของผู้บริหารโรงเรียนที่ต้องให้ความส าคัญเป็น
อันดับแรกเพ่ือให้การปฏิบัติงานของโรงเรียนประสบความส า เร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  ตรงตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้เพราะความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการบริหารทุกงานเกิดจากความสามารถในการท างานของ
บุคลากรในโรงเรียนทั้งสิ้น  (โสภณ  สวยขุนทด ,2557,หน้า4 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา  ของโรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง1  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่ประถมศึกษานครราชสีมา  เขต 2 มีลักษณะคล้ายกับองค์การอื่นๆ เช่น การจัดฝึกอบรม สัมมนา การ
ส่งบุคลากรไปเข้าร่วมฝึกอมรม สัมมนากับหน่วยงานภายนอก การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสนับสนุนให้
บุคลากรศึกษาต่อในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก  เพ่ือก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม สัมมนา โครงการ
ต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะและสมรรถนะของบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพเกิดผล
สัมฤทธิ์สูงสุด แต่ก็ยังประสบปัญหาการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยังไม่ครอบคลุมทุกด้านการจัด
โครงการ การฝึกอบรม หรือการจัดสัมมนาต่าง ๆ ไม่เป็นไปตามแผน กล่าวคือ การได้รับจัดสรรงบประมาณไม่
เพียงพอต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระหว่างปีงบประมาณ มีการปรับเปลี่ยนโครงการหรือหลักสูตรการ
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ฝึกอบรม สัมมนาต่าง ๆ ตามงบประมาณที่ได้รับอยู่เสมอ และไม่สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่องไม่มีการจัด
หลักสูตรที่แบ่งประเภทของบุคลากรอย่างชัดเจน ไม่มีการประเมินผลหลังการฝึกอบรมในรายบุคคลเพียงแต่
การนับจ านวนผู้เข้าร่วมตามแผนเท่านั้น ยังไม่มีการส ารวจความต้องการทั้งในด้านการศึกษาต่อ การฝึกอบรม
และการพัฒนาตนเอง ของบุคลากรในการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ว่ามีความต้องการที่จะพัฒนาใน
ด้านใด หลักสูตรใด หรือว่ามีปัญหาอะไรและมีความเหมาะสมมากน้อยเพียงใด เพียงแต่จัดท าโครงการ
ฝึกอบรม สัมมนาบุคลากรเพ่ือให้สอดคล้องตามแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เท่านั้น  มิได้มีการศึกษาอย่าง
จริงจังว่าส่งบุคลากรไปฝึกอบรมหรือสัมมนาต่าง ๆ แล้วได้รับการพัฒนาหรือมีการน าประโยชน์มาใช้ในการ
ปฏิบัติงานหรือไม่  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต2  ยังขาดความชัดเจนในแนวทางการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและต่อเนื่ องไม่ตรงกับ
เป้าหมายที่วางไว้เมื่อเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของโครงการ  การฝึกอบรมหรือสัมมนาต่าง ๆ  และ
ประสิทธิภาพโรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถง1  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต
2 ตั้งเป้าหมายไว้ 

 

วัตถุประสงค์ของโครงการวิจัย  
 1.  เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  และระดับปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา เขต 2 
 2.  เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วย
แถลง1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา เขต 2 
 3.  เพ่ือศึกษาแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา เขต 2 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1 ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการ

วิจัยเชิงผสม (Mixed Method Research) ได้แก่วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และ 
ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ประชากรที่ศึกษาคือ 

1.1  บุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่าย
ห้วยแถลง 1 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา  เขต 2 จ านวน 114 คน จ าแนกได้
เป็น 2 กลุ่ม คือ  

      1.  คร ู
      2.  บุคลากรทางการศึกษา 
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1.2  ผู้วิจัยศึกษากลุ่มตัวอย่างจากเทคนิคการสัมภาษณ์ ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยก าหนดโควตา (Quota) จ านวน 9 คน จากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา  เขต 2 คือ 

1. ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลมณีราษฎร์คณาลัย 
2. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแสนสุข     
3. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านสวนหอม     
4. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านห้วยแคน     
5. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองม่วง     
6. ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนบ้านทับสวาย         
7. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านตะโก           
8. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองไผ่   
9. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองโสน     

2. เครื่องมือในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ก าหนดเครื่องมือในการวิจัยดังนี้ 
2.1 การวิจัยเชิงปริมาณผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเพ่ือสอบถามการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ

สถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  และเก็บรวบรวมมาด าเนินการวิเคราะห์หาค่าความถี่ค่า
ร้อยละค่าเฉลี่ยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์เอกสารแนวคิดทฤษฎีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและได้น ามาเป็นกรอบในการ

สัมภาษณ์ผู้บริหารซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูลเพ่ือการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัย
ด าเนินการศึกษาโดยก าหนดแนวทางการสัมภาษณ์ ถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนใน
ศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2  โดยเลือก
วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างซึ่งผู้วิจัยได้
ก าหนดข้อค าถามไว้ล่วงหน้าแบบสัมภาษณ์นี้เป็นแบบปลายเปิดเพ่ือให้ผู้ตอบสามารถแสดงความคิดเห็นได้
อย่างอิสระภายในกรอบที่ก าหนดไว้คือ แบบสัมภาษณ์ที่มีการสัมภาษณ์ถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
สถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 2 

2.3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ การสัมภาษณ์ ( Interview) โดยเก็บข้อมูลจาก

ผู้ให้ข้อมูล จ านวน 8 ท่าน ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง1    สังกัดส านักงาน
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เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา  เขต2 ทั้งหมด 9 โรงเรียน  ประเด็นการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 3 
ประเด็น ได้แก่ 

ประเด็นที่ 1 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการฝึกอบรม 
ประเด็นที่ 2 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อ 
ประเด็นที่ 3 แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการพัฒนาตนเอง 
ซึ่งมีวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์คือ ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ ประเด็นการสัมภาษณ์

เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและสรุปข้อมูลจากแบบสอบถาม
เพ่ือรวบรวมข้อมูลและรายละเอียดต่าง ๆ ไปใช้ในการสัมภาษณ์เจาะลึก โดยการก าหนดประเด็นค าถามให้
สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ นาแบบสัมภาษณ์ให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาความ
เข้าใจและการใช้ภาษา ให้ถูกต้องเหมาะสมยิ่งขึ้น 

2.4  การตรวจสอบข้อมูล 
 1.  ตรวจสอบข้อมูลว่าข้อมูลที่ได้มามีความเพียงพอหรือไม่ โดยพิจารณาจากการอ่ิมตัวของ

ข้อมูล ข้อมูลที่ได้มาตอบค าถามในการวิจัยได้หรือไม่ ในกรณีของข้อมูลไม่ตรงกันต้องตรวจสอบดูว่า ข้อมูลที่
แท้จริงเป็นอย่างไร โดยใช้วิธีการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) คือ การพิสูจน์ความ
ถูกต้องของข้อมูล โดยวิธีการตรวจสอบคือการสอบแหล่งของข้อมูล แหล่งที่มาที่จะพิจารณาในการตรวจสอบ
ได้แก่ แหล่งเวลา แหล่งสถานที่ และแหล่งบุคคล ว่าถ้าต่างเวลา ต่างสถานที่ และต่างบุคคลที่ให้ข้อมูลที่ได้มี
ความแตกต่างกันหรือไม ่

2.  ใช้การตรวจสอบข้อมูลจากระเบียบวิธีวิจัยที่ต่างกัน โดยท าการสังเกตพฤติกรรมของผู้ให้
ข้อมูลขณะท าการสัมภาษณ์โดยสังเกตจากสีหน้า ท่าทาง ขณะให้ข้อมูลพฤติกรรมที่แสดงออก การมี
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลรอบข้างการติดตามเก็บรายละเอียดบรรยากาศขณะปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การ
สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป การท างานและการประสานงานกับบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ในความรู้สึกนึกคิดของผู้ให้ข้อมูลมากขึ้น ซึ่งการติดตามเก็บรายละเอียดบรรยากาศขององค์การท าให้ทราบถึง
ความแม่นย าและสอดคล้องบอกเล่าของผู้ให้ข้อมูลในการปฏิบัติจริง และใช้วิธีการสอบถามโดยใช้ค าถามเดิม
ซ้ า เพื่อตรวจสอบความตรงกันของค าตอบที่ได้ในครั้งแรก รวมถึงการให้กลุ่มตัวอย่างได้ยืนยันความหมายของ
ข้อมูลที่ผ่านการวิเคราะห์ของผู้วิจัยแล้วว่า มีความถูกต้องพ้องกับข้อมูลเบื้องต้นหรือไม่ อย่างไร 

2.5  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจะน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยน าค าสัมภาษณ์หรือบันทึก

การสัมภาษณ์จากผู้ถูกสัมภาษณ์มาเปรียบเทียบระหว่างแต่ละบุคคล จัดลาดับความส าคัญและน าข้อมูลจาก
การศึกษาเอกสารต่าง ๆ มาท าการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกันอย่างเป็นระบบ และน าไปสู่การเชื่อมโยงข้อมูลเข้า
ด้วยกัน แสดงความสัมพันธ์ของข้อมูลให้ชัดเจนยิ่งขึ้น ดังนั้น ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการตอบประเด็น
สัมภาษณ์และข้อมูลจากเอกสารจะถูกนามาวิเคราะห์และประมวลโดยเชื่อมโยงความสัมพันธ์ในแง่ต่าง ๆ ตาม
ข้อเท็จจริง ทั้งในเชิงเหตุผล ซึ่งการวิเคราะห์จะออกมาในรูปเชิงพรรณนา เพ่ือให้มีความครบถ้วนครอบคลุม
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ตามวัตถุประสงค์ในการวิจัย และสามารถตอบปัญหาได้ชัดเจนสมบูรณ์สอดคล้องกับกรอบแนวคิดในการวิจัยที่
ก าหนดไว้น าไปสู่แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วย
แถลง1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา  เขต 2 
 

สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2  คณะผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 1. สภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามเม่ือจ าแนกตามเพศ พบว่า เป็นหญิง จ านวน 59 คน (ร้อยละ 60.20) และ
เป็นเพศชาย จ านวน 39 คน (ร้อยละ 39.80) 

1.2 ผู้ตอบแบบสอบถามเมื่อจ าแนกตามช่วงอายุ พบว่า ช่วงอายุ 41 - 50 ปี จ านวน 44 คน (ร้อย
ละ  44.9) รองลงมาช่วงอายุ 30 - 40 ปี จ านวน 26 คน (ร้อยละ 26.5) ช่วงอายุมากกว่า 51 ปีขึ้นไป จ านวน 
16 คน (ร้อยละ  16.3) และช่วงอายุ 20 - 30 ปี จ านวน 11 คน (ร้อยละ 11.2) 

1.3 ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับปริญญาตรี จ านวน 56 คน (ร้อย
ละ  57.1) รองลงมาระดับปริญญาโท จ านวน 41 คน (ร้อยละ 41.80) และ ระดับสูงกว่าปริญญาโท  จ านวน 1 
คน (ร้อยละ 1.00) 

1.4 ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพรับราชการ พบว่า เป็นข้าราชการ  จ านวน 82 คน 
(ร้อยละ 57.1) รองลงมาพนักงานราชการ  จ านวน 7 คน (ร้อยละ 7.10)  ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 6 คน  (ร้อย
ละ 6.10) 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่าย
ห้วยแถลง 1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับ ดังนี้ ด้านการพัฒนาตนเอง  ด้านการศึกษาต่อ  ด้านการฝึกอบรม  

3. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์
เครือข่ายห้วยแถลง 1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 จ าแนกตามข้อมูล
ทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่ง  พบว่า อายุและ ต าแหน่งส่งผลให้ ไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การจ าแนกตามเพศและการจ าแนกระดับการศึกษา ส่งผลไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4. ปัญหาอุปสรรคของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วย
แถลง 1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 ได้แก่ งบประมาณไม่เพียงพอต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆในเรื่องของการศึกษาต่อและพัฒนาตนเอง ส่งผลให้การศึกษาต่อและ
พัฒนาตนเองไม่ดีเท่าที่ควร  ส่วนมากจะเป็นการใช้งบประมาณส่วนตัวในการศึกษาต่อ และพัฒนาตนเอง 
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อภิปรายผล 
 จากการศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1 
สังกัดเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 ทั้ง 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษา
ต่อ  ด้านการพัฒนาตนเอง คณะผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 1. จากผลการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า สถานศึกษามีการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมือนกัน  
 2. เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถอภิปรายได้ดังนี้ 
  2.1 จากการผลการวิจัย พบว่า ด้านการฝึกอบรม จากผลการศึกษาระดับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ของบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1 ด้านการฝึกอบรมพบว่า 
สถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเข้าท างาน มีการจัดการฝึกอบรมบุคลากรอย่างสม่ าเสมอมีทั้ง
หลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามต าแหน่งงานให้แก่บุคลากรส่งผลให้บุคลากร
ที่ผ่านการเข้ารับการฝึกอบรมสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
  เนื่องจากสถานศึกษาเห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นจะสามารถสร้างประสบการณ์และ
การเรียนรู้ให้แก่บุคลากรซึ่งการฝึกอบรมจะเน้นการพัฒนางานในปัจจุบันจะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  สอดคล้องกับแนวคิดของ Nadler, 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์,2557, ห น้า 26) ก 
ารฝึกอบรม มีจุดเน้นอยู่ที่งานของบุคลากรในขณะนั้นที่ต้องการเรียนและมีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการ
ยกระดับความสามารถในการท างาน เพ่ือมุ่งให้สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ ได้ หรือท างานที่ต้องใช้ความรู้
ความสามารถที่มีความยากมากยิ่งข้ึน โดยเมื่อผู้ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วจะสามารถน าความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือ
มีพฤติกรรมการท างานท่ีเปลี่ยนแปลงไปตามความต้องการขององค์การ 
  2.2 จากการผลการวิจัย พบว่า ด้านการศึกษาต่อ มีการสนับสนุนให้บุคลากรศึกษาต่อใน
ระดับที่สูงขึ้นอีกทั้งผู้บังคับบัญชายังให้ความส าคัญกับการศึกษาต่อของบุคลากร  บุคลากรที่ศึกษาต่อเลือก
สาขาวิชาที่มีความสัมพันธ์กับหน้าที่และภาระงาน 
   เนื่องจากสถานศึกษาเห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการศึกษาต่อนั้นจะเป็นการ
พัฒนาการท างานในอนาคตและการพัฒนางานเพ่ือการเปลี่ยนแปลง สถานศึกษาจึงให้ความส าคัญเป็นพิเศษ 
เพราะไม่ว่าจะจัดหาบุคลากรมาอย่างดีและมีคุณสมบัติเพียบพร้อมประการใดก็ตามก็ยังจะต้องมีการให้ความรู้
และทักษะเพ่ิมเติม  เพ่ือการเปลี่ยนแปลงในด้านสิ่งแวดล้อมและระบบย่อยอ่ืน ๆ ของสถานศึกษา บุคลากรจึง
จ าเป็นจะต้องมีการปรับตัวอยู่เสมอไม่ว่าจะเป็นเรื่องการรับรู้นโยบายความรู้หรือทักษะ  ค่านิยม หรือทัศนคติ  
สอดคล้องกับ อุทัย อู่อรุณ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรีผลการศึกษาพบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ใน
ระดับสูงได้แก่ ด้านการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้แสดงว่าองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอศรีประจันต์  
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จังหวัดสุพรรณบุรี ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การ ทางด้านการศึกษาต่อเพ่ือ
พัฒนาความรู ้เพ่ือเพ่ิมทักษะความช านาญงาน 
  ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิด Nadler, 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์,2557, หน้า 
26) การศึกษานับว่าเป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะ ทัศนคติ ตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุกๆด้านให้กับบุคลถ้าพิจารณาในองค์การ
แล้วการศึกษาจะเน้นการเตรียมบุคลากรในอนาคต (Future Job) เพ่ือให้มีความพร้อมที่จะท างานตามความ
ต้องการขององค์การในอนาคต หรืออีกกรณีหนึ่งการให้การศึกษาสามารถใช้เพ่ือเตรียมพนักงานเพ่ือเลื่อน
ต าแหน่งใหม่ซึ่งอาจต้องใช้ระยะเวลาที่ยาวนาน 
  2.3  จากการผลการวิจัย พบว่า ด้านการพัฒนาตนเอง สถานศึกษามีการจัดระบบการสอน
งาน การเรียนรู้งาน  และการเป็นพ่ีเลี้ยงแก่บุคลากร มีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างการพัฒนาตนเองที่เกี่ยวข้อง
กับการปฏิบัติงานส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรได้ศึกษาเรียนรู้และดูแนวทางการปฏิบัติงานที่ดีจากหน่วยงาน
อ่ืนที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์ใช้ ส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรไปศึกษาดูงาน ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานและ
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรจัดทาคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละต าแหน่งงาน 
  เนื่องจากสถานศึกษาเห็นว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มิใช่ เป็นเพียงการให้ความรู้ ทักษะ 
และประสบการณ์จากการศึกษา การฝึกอบรมเพียงอย่างเดียว หากแต่เป็นการดึงเอาศักยภาพของทรัพยากร
มนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ รวมถึงความสามารถที่จะรักทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าไว้ได้ 
  สอดคล้องกับ เมธี ปิลันธนานนท์, 2529 (อ้างถึงในพระมหาสุเทพ สุเทวเมธี, 2556,หน้า 11) 
กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนประกอบที่ส าคัญที่สุด ในการบริหารงาน และไม่มีงานใด  ที่จะยากล าบาก 
และไม่แน่นอนเท่ากับการท างานร่วมกับมนุษย์ เพราะมนุษย์มีความต้องการต่างกันและความต้องการเหล่านั้น
นอกจากจะมีจ านวนไม่เท่ากันแล้วยังมีล าดับขั้นของความต้องการต่างกันอีกด้วย ดังที่มาสโลว์ (Maslow) ได้
แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ไว้เป็น 5 ล าดับ มนุษย์จะเป็นเครื่องชี้ว่าระบบการท างานจะสัมฤทธิ์ผล
หรือไม่เพียงใด และR.Wayne Pace, n.d.(อ้างถึงในมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2557, หน้า 1-5) ได้
กล่าวไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการพัฒนาบุคคลให้รู้จักวิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งของตนเอง  
และพัฒนาปรับปรุงให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพรวมทั้งพัฒนาองค์กรและพัฒนาอาชีพของ
ทรัพยากรมนุษย์ และNadler, 1980 (อ้างถึงในชุติกาญจน์ ศรีวิบูลย์, 2557, หน้า 26) อธิบายว่า จุดเน้นของ
การพัฒนาอยู่ที่มุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามความต้องการขององค์การที่ต้องการเติบโตมีการเปลี่ยนแปลงไม่
หยุดนิ่งการพัฒนามีความเกี่ยวข้องกับการจัดโปรแกรมเพ่ือให้เกิดเรียนรู้  และประสบการณ์แก่บุคลากรของ
องค์การเพื่อให้พนักงานเหล่านี้มีความพร้อมที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามความต้องการขององค์การนั่นเอง 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  1.1 ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในสถานศึกษาทั้ง
ด้านการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง อย่างครอบคลุมและต่อเนื่อง 
  1.2 ควรมีการจัดสรรงบประมาณในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมและ 
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
  1.3  ควรส่งเสริมให้มีการติดตามและประเมินผลการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในแต่
ละกิจกรรม เพื่อให้ทราบถึงระดับความส าเร็จ และใช้ข้อมูลที่ได้จากการติดตามประเมินผลเป็นแนวทางในการ
พัฒนาหรือปรับปรุงการด าเนินการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่อไปในอนาคต 
  1.4 ควรส่งเสริมให้มีการก าหนดแนวปฏิบัติหลังการเข้ารับการพัฒนาด้วยกิจกรรมต่างๆอย่าง
ชัดเจน เช่น ให้เผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจาการศึกษา ฝึกอบรม สัมมนา แก่บุคลากรในหน่วยงานรายงานผลการ
น าสิ่งที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือติดตามและประเมินผลการน ามาใช้ 
 2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรได้มีการศึกษาถึงความต้องการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของสถานศึกษา 
จ าแนกตามงานที่ปฏิบัติ ประสบการณ์ท างาน เพ่ือประโยชน์ในการวางแผนการจัดกิจกรรมการพัฒนาได้ตรง
กับความจ าเป็นและความต้องการ 
   2.2  ควรได้ศึกษาการติดตามประเมินผลบุคลากรที่ผ่านการพัฒนาตามกิจกรรมการพัฒนา
ต่าง ๆ แล้วว่าได้มีการน าเอาความรู้ที่ได้รับไปพัฒนาตน เองและงาน ในหน้าที่เพ่ือลดความสูญเปล่าของการจัด
กิจกรรมพัฒนามนุษย ์
 3. ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
  3.1  สถานศึกษาควรก าหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เหมาะสมและสอดคล้อง
กับสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรที่เปลี่ยนแปลงไปและส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมการ
พัฒนาทุกระดับด้วยความเสมอภาค  
  3.2  สถานศึกษาควรก าหนดนโยบายและแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นระยะยาว มีความชัดเจนในนโยบาย จัดสรรงบประมาณเพียงพอสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง 
เป็นสัดส่วนและเหมาะสมกับจ านวนบุคลากร ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ ควรให้การสนับสนุนในการเพ่ิมพูน
ความรู้ความช านาญ และความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงาน 

 
บทสรุป  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนในศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2 มี 3 ด้านได้แก่ ด้านการฝึกอบรม  ด้านการศึกษาต่อ  
ด้านการพัฒนาตนเอง  การเปรียบเทียบระดับการการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา  โรงเรียนใน
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ศูนย์เครือข่ายห้วยแถลง 1  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 2  จ าแนกตาม
ข้อมูลทั่วไป ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และต าแหน่ง  พบว่า อายุและ ต าแหน่งส่งผลให้ ไม่
แตกต่างกัน การจ าแนกตามเพศและการจ าแนกระดับการศึกษา ส่งผลไม่แตกต่างกัน  
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