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การศึกษาความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือ
สำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ เลมนี้สำเร็จสมบูรณได ภารกิจวิจัย
นวัตกรรมการบริหารงานบุคคล ขอขอบพระคุณผูบริหารสำนักงาน ก.ค.ศ. ไดแก ดร.ธนู  ขวัญเดช เลขาธิการ ก.ค.ศ.
นางสาวจารุนันท  แกวทองนาค รองเลขาธิการ ก.ค.ศ. และนายนิพนธ  เบญจกุล ผูเชี ่ยวชาญเฉพาะดาน          
พัฒนาระบบบริหารงานบุคคล ที่กรุณาใหคำปรึกษาและคำแนะนำในการดำเนินการศึกษา นางสาวศิริรัตน  เสือโรจน
ผู อำนวยการภารกิจเสริมสรางและพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ และนายวรกัญญ  ศรีสุทธิ์                  
หัวหนากลุมพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ท่ีใหคำปรึกษาและคำแนะนำในการจัดทำรายงาน
การศึกษาความพึงพอใจฯ ดังกลาว 

นอกจากนี้ ขอขอบคุณผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
รวมถึงสำนักงานบริหารงานการศึกษาพิเศษ จำนวน 547 ราย ที่กรุณาใหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจเกี่ยวกับ
หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 
รวมทั้งขอเสนอแนะที่เปนประโยชนเพื่อนำไปสูการพัฒนาปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลตอการบริหารงานบุคคลของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตอไป 
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การศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู เขารับการพัฒนา 
กอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน  
ที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ผ ู บร ิหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที ่ ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันที ่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘  
มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู เขารับการพัฒนา 
กอนการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘  
และเพ่ือจัดทำขอเสนอแนวทางในการพัฒนาการดำเนินงานเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.  
ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันที ่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ โดยไดดำเนินการศึกษาเปนการศึกษาเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถามออนไลนในการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง จำนวน 547 คน 

 

  สรุปผลการศึกษา สามารถสรุปผลการศึกษาตามวัตถุประสงค ไดดังนี้ 
 ๑. ผลการศึกษาความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือ
สำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ สรุปไดดังนี้ 
  ๑.๑  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมด จำนวน 547 ราย สวนใหญมีอายุระหวาง 41 - 50 ป มีคุณวุฒิระดับปริญญาโท โดยผูตอบแบบสอบถาม
ซึ่งดำรงตำแหนงรองผูอำนวยการสถานศึกษา สวนใหญวิทยฐานะผูอำนวยการชำนาญการพิเศษ และมีระยะเวลา      
ในการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิมกอนไดรับการแตงตั้งและกอนเขารับการพัฒนามากกวา 4 ป 
  ๑.๒ ผลการวิเคราะหความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูเขารับการพัฒนา
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.     
ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันท่ี 18 กันยายน ๒๕๖8 อยูในระดับมากที่สุด โดยมีความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑ
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ไปใช 
และมีความพึงพอใจที่มีตอองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา รองลงมา 

 ๒. ขอเสนอแนะและแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานเกี่ยวกับหลักเกณฑ
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนกังาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ มีดังนี้ 
  ๒.๑ ควรพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับบริบทและการเปลี่ยนแปลงของสังคม
และเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะการเสริมสรางภาวะผูนำดิจิทัล (Digital Leadership) และการประยุกตใช 
ปญญาประดิษฐ (AI) เพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษา การวิเคราะหขอมูล และการตัดสินใจเชิงบริหาร



 

ค 
 

อยางมีประสิทธิภาพ โดยเพิ่มเนื้อหาเกี่ยวกับการบริหารองคกร การบริหารจัดการขอมูลสารสนเทศ รวมถึง     
การบริหารภายใตสถานการณวิกฤตและการเปลี่ยนแปลง 
  2.2 ควรเพิ่มการฝกปฏิบัติจริง การเรียนรูจากกรณีศึกษาและการถายทอดประสบการณ
จากผูบริหารมืออาชีพหรือผูทรงคุณวุฒิ เพ่ือใหผูเขารับการพัฒนาสามารถเชื่อมโยงองคความรูสูการปฏิบัติงานจริง 
และสามารถประยุกตใชในการแกปญหาตามบริบทของสถานศึกษาแตละแหงไดอยางเหมาะสม 
  2.3 ควรสงเสริมการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคและการบริหารบุคคล โดยเนนทักษะ
การโคช (Coaching) การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) และใหผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณมีความเชี่ยวชาญ
เปนผูใหคำปรึกษา แนะนำ และติดตามผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือเสริมสรางประสบการณและความม่ันใจ
ในการปฏิบัติงานของผูเขารับการพัฒนา  
  2.4 ควรสงเสริมการสรางเครือขายการเรียนรูทางวิชาชีพ (Professional Learning Community : 
PLC) ระหวางผูเขารับการพัฒนา ผูบริหารสถานศึกษา และหนวยงานทางการศึกษา เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยน เรียนรู 
ประสบการณ และแนวปฏิบัติท่ีดีในการบริหารสถานศึกษา 
  2.5 ควรปรับปรุงกระบวนการประเมินผลการพัฒนาใหมีความหลากหลายและสะทอน
สมรรถนะที่แทจริงของผูเขารับการพัฒนา โดยใชการประเมินตามสภาพจริง (Authentic Assessment) เชน 
การประเมินจากผลงาน การนำเสนอแนวคิด การแกปญหาจากกรณีศึกษา และการประเมินจากการปฏิบัติงานจริง
ในสถานศึกษา เพ่ือใหผูเขารับการพัฒนาไดรับขอเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงและพัฒนาตนเองไดอยางทันทวงที 
  2.6 ควรจัดใหมีระบบติดตามและประเมินผลหลังการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อตรวจสอบ 
วาผูผานการพัฒนาสามารถนำความรูและทักษะที่ไดรับไปประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังใชขอมูลดังกลาวในการปรับปรุงหลักสูตรและกระบวนการพัฒนาในครั้งตอไป 
  2.7 ควรสงเสริมการพัฒนาดานคุณธรรม จริยธรรม ภาวะผู นำ และหลักธรรมาภิบาล 
อยางตอเนื่อง ควบคูกับการพัฒนาบุคลิกภาพและภาวะผูนำ เพื่อสรางภาพลักษณของผูบริหารสถานศึกษา 
ยุคใหมท่ีมีความนาเชื่อถือ โปรงใส และมุงประโยชนสวนรวมเปนสำคัญ  
  2.8 ควรกำหนดรูปแบบและระยะเวลาในการพัฒนาใหมีความยืดหยุ น เหมาะสม 
กับบริบทของผูเขารับการพัฒนาแตละสังกัด และสงเสริมการเรียนรูแบบผสมผสาน (Blended Learning)  
ทั้งรูปแบบออนไลนและการพัฒนาในสถานที่จริง เพื่อเพิ่มโอกาสในการเขาถึงการพัฒนาและลดขอจำกัด 
ดานเวลาและสถานท่ี 
  2.9 ควรสนับสนุนใหหนวยงานตนสังกัดมีสวนรวมในการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 
เพื่อใหการพัฒนาสอดคลองกับสภาพปญหา ความตองการ และบริบทของสถานศึกษาในแตละพื้นที่อยางแทจริง
  2.10 ควรนำผลการประเมินความพึงพอใจและขอเสนอแนะของผู เขารับการพัฒนา 
ไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหการพัฒนามีคุณภาพ ทันสมัย 
และตอบสนองตอความตองการของผูบริหารสถานศึกษาและนโยบายการศึกษาของประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพ
  2.11 ควรปรับปรุงกระบวนการพัฒนาใหมีความยืดหยุ นและสอดคลองกับบริบทพื้นท่ี 
โดยเฉพาะการกำหนดสถานที่พัฒนาใหเหมาะสมกับภูมิภาคหรือเขตตรวจราชการ เพื่อลดภาระดานการเดินทาง 
และเอ้ือตอการเขารับการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ 
  2.12 ควรพัฒนาหลักส ูตรด านการบร ิหารสถานศึกษาให ครอบคลุมการบร ิหาร
งบประมาณ การเงิน พัสดุ กฎหมาย และระเบียบที ่เกี ่ยวของ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล ความโปรงใส  
และตรวจสอบได รวมถึงเสริมสรางความรูดานจริยธรรมดิจิทัลและการคุมครองขอมูลสวนบุคคล เพื่อรองรับ
การบริหารงานภาครัฐในยุคดิจิทัล 



 

ง 
 

 จากการศึกษามีขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใชและขอเสนอแนะในการวิจัย 
ครั้งตอไป ดังนี้ 
 ๑. ขอเสนอแนะในการนำผลการวจิัยไปใช 
  ๑.๑ การปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานเกี ่ยวกับหลักเกณฑและวิธ ีการพัฒนา
ขาราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผ ู บร ิหารสถานศึกษา สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘  
มีขอเสนอแนะใหสำนักงาน ก.ค.ศ. นำไปเปนแนวทางในการดำเนินการ ดังนี้ 
      1) ควรมีการปรับปรุงหลักสูตรและสาระการพัฒนาใหทันตอการเปลี ่ยนแปลง 
ของบริบททางการศึกษา เทคโนโลยีและนโยบายของภาครัฐ โดยเฉพาะในประเด็นเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
ในยุคดิจิทัล การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื ่อการบริหารจัดการ การบริหารความเสี ่ยงการบริหาร 
ภาวะวิกฤต ตลอดจนการบริหารองคกรภายใตการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งนี้ เพื่อใหผูเขารับการพัฒนา 
มีความพรอมในการบริหารสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับทิศทางการพัฒนาการศึกษา 
ในศตวรรษท่ี 21 และสามารถประยุกตใชความรูในการปฏิบัติงานจริงไดอยางเหมาะสม 
     2) ควรเพิ่มกระบวนการเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Active Learning) และการฝกประสบการณจริง
ในสถานศึกษาใหมากยิ่งขึ้น โดยมุงเนนการเรียนรูจากกรณีศึกษา การวิเคราะหสถานการณจริง การแลกเปลี่ยน
เรียนรูระหวางผูเขารับการพัฒนา และการศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่ประสบความสำเร็จ เพื่อใหผูเขารับ 
การพัฒนาไดเรียนรูแนวทางการบริหารจัดการจากประสบการณจริง สามารถเชื่อมโยงองคความรูทางทฤษฎี 
กับการปฏิบัติและเกิดทักษะในการตัดสินใจ การแกไขปญหา และการบริหารจัดการสถานการณตาง ๆ  
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
     3) ควรพัฒนาระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) หรือระบบใหคำปรึกษาอยางตอเนื่อง
แกผูเขารับการพัฒนา โดยอาจกำหนดใหมีผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณและมีความเชี่ยวชาญทำหนาท่ี
เปนพี่เลี้ยงในการใหคำแนะนำ ถายทอดประสบการณ และติดตามผลการพัฒนาอยางใกลชิด ทั้งในระหวาง 
การพัฒนาและภายหลังการแตงตั้งใหดำรงตำแหนง เพื่อเสริมสรางความม่ันใจในการปฏิบัติงาน และชวยให
ผูบริหารสถานศึกษารุนใหมสามารถปรับตัวเขากับบทบาทหนาท่ีไดอยางเหมาะสมและรวดเร็ว 
     4) ควรมีการพัฒนาระบบการติดตามและประเมินผลหลังการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม 
โดยอาจกำหนดตัวชี้วัดท่ีสะทอนถึงผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา ท้ังในดานสมรรถนะการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
และผลที่เกิดขึ้นตอสถานศึกษาเพื่อใชเปนขอมูลในการวิเคราะหและปรับปรุงหลักสูตรและวิธีการพัฒนา 
ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งเปนกลไกสำคัญในการประกันคุณภาพการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 
อยางตอเนื่อง 
     5) ควรสงเสริมการสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู การประชุมสัมมนา หรือชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community : PLC) เพื่อใหผู บริหารสถานศึกษาไดแลกเปลี่ยนประสบการณ แนวคิด  

และแนวทางการบริหารจัดการรวมกัน อันจะนำไปสูการพัฒนาศักยภาพทางวิชาชีพและการยกระดับคุณภาพ
การบริหารสถานศึกษาในภาพรวม 
    นอกจากนี้ ควรพิจารณาปรับระยะเวลาและรูปแบบการพัฒนาใหมีความยืดหยุน
เหมาะสมกับบริบทของผูเขารับการพัฒนา โดยอาจใชรูปแบบการเรียนรูแบบผสมผสาน (Blended Learning) 
รวมกับการเรียนรูออนไลน เพื่ออำนวยความสะดวกแกผูเขารับการพัฒนา ลดขอจำกัดดานเวลาและสถานท่ี 
และเพิ่มโอกาสในการเขาถึงองคความรูไดอยางทั่วถึงและตอเนื่อง จึงสรุปไดวาหากมีการปรับปรุงและพัฒนา



 

จ 
 

หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา ควรมุงเนนการพัฒนาผูบริหารใหมีสมรรถนะรอบดาน ทั้งดานความรู ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม 
และภาวะผูนำ ตลอดจนสามารถบริหารจัดการสถานศึกษาใหสอดคลองกับบริบทของสังคมและการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลตอการยกระดับคุณภาพการศึกษาและคุณภาพผูเรียนอยางยั่งยืนตอไป
 ๒. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
  ควรมีการศึกษาการนำความรู  ทักษะและประสบการณที ่ไดรับจากการพัฒนากอน 
การแตงตั้งไปใชในการบริหารสถานศึกษา เพื่อชวยยืนยันวาการพัฒนาสงผลใหผู บริหารมีสมรรถนะ 
และพฤติกรรมที่ดีขึ ้นจริง ชวยยืนยันความเชื่อมโยงระหวางความสามารถของผูบริหารกับผลสัมฤทธิ์ 
ของผูเรียน สะทอนประสิทธิภาพของการบริหารสถานศึกษา และเปนฐานขอมูลในการปรับปรุงนโยบายหลักสูตร 
และกระบวนการพัฒนาใหมีความเหมาะสมมากข้ึน 
 
 



บทคัดยอ 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา
ผ ู  เข าร ับการพัฒนากอนแตงต ั ้งให ดำรงตำแหนงผ ู บร ิหารสถานศึกษา ส ังก ัดสำนักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 
มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูเขารับการพัฒนา 
กอนการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ผู บริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที ่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันที ่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘  
และเพื่อจัดทำขอเสนอแนวทางในการพัฒนาการดำเนินงานเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.  
ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันที ่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ โดยไดดำเนินการศึกษาเปนการศึกษาเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถามออนไลนในการเก็บขอมูลจากกลุ มตัวอยางขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษาที ่เขารับการพัฒนากอนการแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู อำนวยการสถานศึกษา 
และรองผูอำนวยการสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ 
ระยะท่ี ๑ ระหวางวันท่ี 10 - 30 พฤศจิกายน 2568 จำนวน 547 คน 

จากการศึกษาพบวา 
๑. ผลการศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูเขารับการพัฒนา

กอนการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีตอ
หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร

สถานศึกษา ในภาพรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด รอยละ 94.3๔  (x� = ๔.71, S.D. = 0.52)  
เมื ่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาไปใช รอยละ 94.48 (x� = ๔.72, 
S.D. = 0.52) และมีความพึงพอใจท่ีมีตอองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา รอยละ 94.21 (x� = ๔.71, S.D. = 0.51) 
ตามลำดับ 

2. ผลการจัดทำขอเสนอแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานเก่ียวกับหลักเกณฑ
และวิธีการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา มีประเด็นสำคัญ ไดแก  
การยกระดับและปรับปรุงหลักสูตรใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี นโยบายรัฐ และการบริหาร 
ในยุคดิจิทัล การเพิ ่มการเรียนรู เชิงปฏิบัติ (Active Learning) และประสบการณจริง เพื ่อพัฒนาทักษะ 
การคิดวิเคราะหและแกปญหา การจัดใหมีระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพื่อใหคำปรึกษาและติดตามผลอยางตอเนื่อง 
การพัฒนาระบบติดตามและประเมินผลที่ชัดเจน เพื่อปรับปรุงการพัฒนาใหมีประสิทธิภาพ การสงเสริมเครือขาย
วิชาชีพ (PLC) เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน และควรใชรูปแบบการเรียนรูแบบผสมผสาน (Blended Learning) 
เพ่ือเพ่ิมความยืดหยุน  

คำสำคัญ : ความพึงพอใจ, การพัฒนา, ผูบริหารสถานศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ, การแตงตั้ง 
 



Abstract 
 

This study aimed to examine the satisfaction of teachers and educational 

personnel who participated in the pre - appointment development program for school 

administrators under the Office of the Basic Education Commission (OBEC) regarding  

with the criteria and procedures for professional development prior to their appointment as 

school administrators, as stipulated in the Office of the Teacher Civil Service and Educational 

Personnel Commission (OTEPC) Circular No. 0206.7/Wor 22 dated 18 September 2025.  

The objectives of the study were: (1) to examine the satisfaction levels with participants 

toward the criteria and procedures for the development program before to appointment as 

school administrators; and (2) to propose guidelines for improving the implementation of the 

development program based on the aforementioned regulations. 

The study employed a quantitative research design. Data were collected 

through an online questionnaire administered to a sample of 547 teachers and educational 

personnel who participated in the pre - appointment development program for principals  

and vice principals under the Office of the Basic Education Commission during Fiscal Year 

2026, Phase 1, between 10 and 30 November 2025. 
 

The findings revealed that: 

1. The overall satisfaction of participants with the criteria and procedures  

for the pre - appointment development program for school administrators was at the highest level, 

with a satisfaction rate of 94.34% ( X� = 4.71, S.D. = 0.52). When considering individual aspects, 

participants expressed satisfaction with the implementation of the development criteria and 

procedures at 94.48% ( X� = 4.72, S.D. = 0.52), while satisfaction with the components of the 

development criteria and procedures was 94.21% ( X�= 4.71, S.D. = 0.51).  

2. The proposed guidelines for improving and enhancing the implementation 

of the pre-appointment development program for school administrators emphasized several 

key areas: updating and improving the curriculum to keep pace with technological 

advancements, government policies, and educational administration in the digital era; 

increasing active learning and practical experiences to strengthen analytical thinking and 

problem - solving skills; establishing a mentoring system to provide continuous guidance and 

follow - up; developing clear monitoring and evaluation systems to improve program 

effectiveness; promoting Professional Learning Communities (PLCs) for collaborative learning 



and knowledge exchange; and adopting a blended learning approach to increase flexibility 

and accessibility in the development process. 
  

Keywords: Satisfaction, Professional Development, School Administrators, Ministry of Education, 

Appointment to Position.  
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บทท่ี 1 
      บทนำ 

 

๑.๑ ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนภารกิจสำคัญท่ีอยูในอำนาจหนาที่ของสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ซึ่งตองมีบทบาทในการกำกับ ดูแล และสงเสริมมาตรฐานการจัดการศึกษา            
ใหแกสถานศึกษาทั่วประเทศ การยกระดับคุณภาพการศึกษาในยุคปจจุบันจำเปนตองอาศัยผูบริหารสถานศึกษา 
ที ่มีความรู  ความสามารถ และสมรรถนะตามที ่กฎหมายกำหนด เพื ่อทำหนาที ่เปนผู นำทางวิชาการ 
(Instructional Leader) และผูนำการบริหารจัดการเชิงคุณภาพ ทั้งนี้ บทบาทของผูอำนวยการสถานศึกษา
มิไดจำกัดอยูเพียงการเปนผู บังคับบัญชาตามสายงาน แตยังตองเปนผู กำกับทิศทางการพัฒนาโรงเรียน             
การบริหารทรัพยากร การประสานความรวมมือในระดับชุมชน ตลอดจนการสรางวัฒนธรรมองคกรที่เอ้ือ           
ตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน 

 

ในปจจุบันการบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบันตองเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
และความหลากหลายในทุกมิติ ทั้งดานการขับเคลื่อนนโยบายสำคัญของกระทรวงศึกษาธิการ การบริหาร 
ระบบประกันคุณภาพภายใน การดำเนินการโรงเรียนดิจิทัล การบริหารความเสี่ยงและการควบคุมภายใน  
การบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน การกำกับความโปรงใสและธรรมาภิบาล รวมถึงการบริหารวิกฤตการณตาง ๆ 
เชน การแพรระบาดของโรค การเปลี ่ยนผานสู สังคมดิจิทัล และการพัฒนาทักษะครูในศตวรรษที่ ๒๑ 
สถานศึกษาจึงตองการผู นำที ่มีวิสัยทัศนกวางไกล มีสมรรถนะรอบดาน ความรู  ทักษะ มีความสามารถ 
ในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และมีคุณลักษณะทางจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่จะสงผลตอ
คุณภาพการบริหารสถานศึกษาและคุณภาพผูเรียนโดยตรง 

 

โดยท่ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ (๒๕๔๒) มาตรา ๙ (๔) กำหนดใหมี              
การสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษาอยางตอเนื่อง แผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙ กำหนดใหมีการพัฒนาระบบการสรรหา
และแตงตั้งผูบริหารการศึกษา และผูบริหารสถานศึกษาระดับตาง ๆ และเนนการพัฒนาผูบริหารใหมีสมรรถนะ
ระดับสากล ประกอบกับพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ มาตรา ๘๐
กำหนดใหมีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงบางตำแหนง            
และบางวิทยฐานะ เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม              
ในอันที่จะทำใหการปฏิบัติหนาที่ราชการเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล และความกาวหนาแกราชการ ทั้งนี้              
ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กำหนด และมาตรฐานตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษากำหนดใหตองผาน
การพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธ ีการที ่ ก.ค.ศ. กำหนด ประกอบกับกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบาย              
ใหผูอำนวยการสถานศึกษาเปนผูนำในการปฏิรูปการศึกษาและนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ ก.ค.ศ. จึงกำหนด
หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการ
สถานศึกษา ตั้งแตป พ.ศ ๒๕๕๒ เปนตนมา โดยมีหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๘
ลงวันที่ ๒๙ เมษายน ๒๕๖๓ เปนหลักเกณฑที ่ใชอยูในปจจุบัน ซึ่งไดมีการประกาศและบังคับใชมาเปน
ระยะเวลามากกวา ๕ ปแลว ขอบขายเนื ้อหาและรูปแบบของการพัฒนาอาจไมสอดคลองกับบริบทของ    

การจัดการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน สงผลตอความรูความสามารถที่จำเปนตอการปฏิบัติหนาที่ในตำแหนง 
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จึงจำเปนตองปรับปรุงรูปแบบ สาระสำคัญ และกระบวนการพัฒนา การพัฒนาความรู ความสามารถที่จำเปน
ตอการปฏิบัติหนาที่ในตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาเพื่อใหผู ไดรับการคัดเลือกใหดำรงตำแหนงประเภท
ผูบริหารสถานศึกษาไดรับการพัฒนากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงตามมาตรฐานตำแหนงที่ ก.ค.ศ. กำหนด 
ประกอบกับ ก.ค.ศ. ไดกำหนดมาตรฐานตำแหนงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามหนังสือ
สำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๔/ว ๑๙ ลงวันท่ี ๓ ตุลาคม ๒๕๖๗ ซ่ึงกำหนดคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหนง
ใหผูที่จะไดรับการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาตองผานการพัฒนากอนแตงตั้งตามหลักเกณฑ
และวิธีการท่ี ก.ค.ศ. กำหนด จึงตองมีการกำหนดหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา โดยใชกับทุกสวนราชการเพื่อใหการพัฒนา 
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเปนมาตรฐานเดียวกัน 

 

ก.ค.ศ. ในคราวประชุมครั้งท่ี ๗/๒๕๖๘ เม่ือวันท่ี ๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๘ มีมตกิำหนดหลักเกณฑ
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ (ว ๒๒/๒๕๖๘) โดยมุงหมาย
ใหผูเขารับการพัฒนาไดรับการยกระดับสมรรถนะตามมาตรฐานตำแหนง มีเจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม  
และจรรยาบรรณทางวิชาชีพ รวมทั้งสามารถประยุกตใชความรูและทักษะในการบริหารจัดการสถานศึกษา 
ใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอคุณภาพการศึกษาและคุณภาพผูเรียนอยางเปนระบบ หลักสูตรดังกลาวไดกำหนดโครงสราง
หลักสูตรการพัฒนาไว ๔ ดาน ไดแก (๑) ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเอง และผูอยูใตบังคับบัญชา (๒) การบริหารสถานศึกษา
(๓) การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย และ (๔) การเปนขาราชการท่ีดี อีกท้ังกำหนดกระบวนการพัฒนา 
๓ ระยะ ครอบคลุมการเรียนรูตามหลักสูตร การฝกประสบการณจริงในสถานศึกษา และการประมวลสรุปผล 
การเรียนรูพรอมจัดทำขอเสนอแนวคิดในการพัฒนาสถานศึกษา 

 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ไดดำเนินการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ ระยะที่ ๑ ระหวางวันที่ 10 - 30 พฤศจิกายน ๒๕๖๘ ตามหลักเกณฑ         
ว 22/2568 เรียบรอยแลว โดยมีผูเขารับการพัฒนา จำนวน 964 ราย ดังนั้น เพื่อเปนการติดตามการพัฒนา
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน สำนักงาน ก.ค.ศ. จึงเห็นควรศึกษาความพึงพอใจตอหลักเกณฑ               
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา
ดังกลาว เพื่อนำขอมูลมาใชประกอบการวิเคราะหหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในอนาคต 

 

๑.๒ วัตถุประสงคการศึกษา 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค ดังนี้ 
 ๑.๒.๑ เพื ่อศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู เขารับ         

การพัฒนาก อนการแต งต ั ้ งใหดำรงตำแหน งผ ู บร ิหารสถานศ ึกษา ส ังก ัดสำนักงานคณะกรรมการ           
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงต้ัง
ใหดำรงตำแหนงผ ู บร ิหารสถานศึกษา ตามหนังส ือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที ่  ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี              
๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 
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 ๑.๒.2 เพื ่อจัดทำขอเสนอแนวทางในการพัฒนาการดำเนินงานเกี ่ยวกับหลักเกณฑ           
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 

 

๑.๓ ขอบเขตของการศึกษา 

การศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูเขารับการพัฒนา 
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีตอ
หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ มีขอบเขต 
ในการศึกษา ดังนี้ 

 ๑.๓.๑ ขอบเขตของเนื้อหา 
  เปนการศึกษาความพึงพอใจเกี ่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู              

และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.  
ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 

 ๑.๓.๒ ขอบเขตประชากร  
  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีเขารับการพัฒนากอนการแตงตั้งใหดำรงตำแหนง

ผูอำนวยการสถานศึกษา และรองผูอำนวยการสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ประจำปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๙ ระยะท่ี ๑ ระหวางวันท่ี 10 - 30 พฤศจิกายน 2568   

 ๑.๓.๓ ขอบเขตของระยะเวลา  
  การศึกษาครั้งนี้ดำเนินการจัดเตรียมแบบสอบถาม สำรวจขอมูล วิเคราะหขอมูล 

และจัดทำรายงานการสำรวจความพึงพอใจฯ มีกำหนดเวลาตั้งแตเดือนธันวาคม ๒๕๖๘ - เดือนสิงหาคม ๒๕๖๙ 

 

๑.๔ นิยามศัพทเฉพาะ 

 ๑.๔.๑ ความพึงพอใจ หมายถึง ความคิดเห็น/ทัศนคติของผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ 
ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 

 ๑.๔.๒ ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่ไดรับ 
การคัดเลือกใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา และรองผูอำนวยการสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ท่ีเขารับการพัฒนากอนการแตงตั้ง 

 

๑.๕ ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

  ๑.๕.๑ ทราบความคิดเห็น ปญหาอุปสรรค และขอเสนอแนะเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนา
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
  ๑.๕.๒ สำนักงาน ก.ค.ศ. มีขอมูลเพ่ือใชในการพัฒนาหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ใหมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
ในอนาคต 
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๑.๖ กรอบแนวคิดในการศึกษา 

จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ สามารถนำมาสรางกรอบแนวคิดของการศึกษา
เรื่อง การศึกษาความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันท่ี 
๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ โดยนำขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามและขอมูลเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนา
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษามากำหนดเปนตัวแปรตน 
มีตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันท่ี 
๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ ดังนี้ 

 

ตัวแปรตน                                                               ตัวแปรตาม 
 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 

 

 

 

- ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
(อายุ คุณวุฒิ สังกัด ตำแหนง วิทยฐานะ    
ระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษา    
กอนเขารับการพัฒนา) 
- ขอมูลเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนา
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา (ว 22/2568) 

ความพึงพอใจเก่ียวกับหลักเกณฑ 
และวิธีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
 



 

บทท่ี ๒ 
แนวคิด ทฤษฎี หลักเกณฑ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
เพ่ือสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการศึกษา เร่ือง การศึกษาความพึงพอใจเก่ียวกับหลักเกณฑ

และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา  
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ จึงไดมีการศึกษา แนวคิด 
ทฤษฎี หลักเกณฑ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
๒.๒ แนวคิดการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจ 
๒.๔ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 
๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการวัดผลและประเมินผล 
๒.๖ หลักเกณฑท่ีเก่ียวของ 
๒.๗ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

2.1.1 ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ภาวะการณปจจุบันสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ในการเปลี่ยนแปลงท้ังหลายเหลานั้น

ลวนแลวแตมีอิทธิพลตอองคกรตาง ๆ ในลักษณะท่ีแตกตางกัน องคกรตางตองปรับตัวใหเทาทันการเปลี่ยนแปลง
และอิทธิพลที ่มีผลตอการดำเนินงานขององคกร ทำใหแตละองคกรตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
เพื่อใหสามารถแขงขันกับองคกรอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะถือวามนุษยเปนตนทุนที่สำคัญที่สุดที่ตอง
ไดรับการพัฒนา Theodore W. Schultz (1961, อางถึงใน ธนพร เทียนประเสริฐ, 2560) ไดเขียนบทความ
ชื่อการลงทุน ดานทุนมนุษย (Investment in Human Capital) ในวารสารอเมริกา ชื่อ American Economic Review 
(Schultz, ๑๙๖๑) โดยไดเสนอวา ทุนมนุษย ประกอบดวย ทักษะ ประสบการณ และความรู Gary Becker 
(๑๙๖๔, อางถึงใน อรวรรณ ไพโรจนวุฒิพงศ, 2559) ไดเสนอทฤษฎีทุนมนุษยที่มีเกี่ยวกับการศึกษาเลาเรยีน 
และการฝกอบรม ซึ่งถือเปนการลงทุนที่มีความสำคัญที่สุด เพื่อการพัฒนาทุนมนุษย ดังนั้น การศึกษาเกี่ยวกับ
ทุนมนุษยเพื่อนำไปสูการพัฒนาทุนมนุษย จึงเปนปจจัยที่มีความสำคัญอยางยิ่งตอความสำเร็จขององคกร              
จึงกลาวไดวา ความสำเร็จขององคกรข้ึนอยูกับทุนมนุษยในองคกร 

 

ประกอบกับสังคมโลกเกิดการเปลี ่ยนแปลงแบบฉับพลันในดานตาง ๆ เช น โลกาภิวัตน  
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัล การเกิดนวัตกรรมทางการบริหารและจัดการแบบใหมทำใหองคกร 
ตองใหความสำคัญกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกลาว การที่องคกรจะอยูรอดภายใตการเปลี่ยนแปลง ก็คือ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพราะทรัพยากรมนุษยมีคุณคาท่ีสุด และเปนทรัพยสินท่ีสามารถพัฒนาเพ่ือเพ่ิมมูลคาได 
ดังนั้น องคกรจึงตองมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เพ่ือยกระดับประสิทธิภาพขององคกรโดยรวมสรางนวัตกรรม
และความไดเปรียบ โดยนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเก่ียวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว ดังนี ้

Nadler และ Nadler (๑๙๘๙, อางถึงใน ชลชาติ พหุโล และ วิไลวรรณ วรคามิน, ม.ป.ป.)  
ไดอธ ิบายวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการวางแผนอยางเปนระบบเพื ่อพัฒนาศักยภาพ 
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ในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององคกรใหสูงข้ึน โดยวิธีการฝกอบรม 
การใหการศึกษา และการพัฒนาขอบเขตของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย จึงครอบคลมุ ๓ เรื่องดวยกัน คือ  

  1. การฝกอบรม (Training) เปนกระบวนการจัดการเรียนรูท่ีมุงหวังใหผูเขารับการอบรม
สามารถนำความรู ไปใชในการปฏิบัต ิงานไดทันที หรือมีพฤติกรรมการทำงานที ่เปลี ่ยนแปลงไปตาม 
ความตองการขององคกร ซึ่งการฝกอบรมจะมี ๒ แบบ คือ แบบที่ ๑ การฝกอบรมบุคลากร เพื่อการเรียนรู 
โดยผูเขาอบรมไมไดอยูหนางานท่ีปฏิบัติจริงเปนการฝกอบรมในหองเรียน การศึกษาคนควาการดูงานจากแหลง
เรียนรูตาง ๆ และแบบท่ี ๒ การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานซึ่งเปนการฝกอบรมแบบปฏิบัติจากสถานที่จริง 
เพื ่อเปนการพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานโดยมีทักษะเปนพื ้นฐานใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ  
และสามารถปฏิบัติงานจริงได 

  ๒. การศึกษา (Education) เปนกระบวนการจัดเตรียมบุคคลใหมีความพรอมเปนการ
เพิ่มพูนความรู แนวคิด ทฤษฎี เพิ่มทักษะ ทัศนคติ โดยเนนเกี่ยวกับงานที่ตองทำตามความตองการขององคกร 
ในอนาคต การศึกษาแตกตางจากการฝกอบรม เนื่องจากเปนการเตรียมเรื่องงานในอนาคตที่แตกตางไปจาก
งานปจจุบัน การศึกษาจึงเปนการเตรียมบุคลากรเพื่อใหตอบสนองความตองการ และเปาหมายขององคกร
  3. การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพ่ือใหเกิด
การเรียนรูและประสบการณแกบุคลากรขององคกร ชวยเตรียมความพรอมของบุคลากรสำหรับการเรียนรู 
สิ่งตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต เชน การทำงานเปนทีม การมีภาวะผูนำ การบริหารความเสี่ยง การบริหาร 
ความขัดแยง เปนตน 

น ิท ัศน  ศ ิร ิโชต ิร ัตน  (๒๕๖๐) ให ความหมายของการพัฒนาทร ัพยากรมนุษย ไว วา  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหนึ่งที่จะชวยใหองคกรไดบุคลากรที ่มีความรู ความสามารถ 
เขามาปฏิบัติงานเปนการใชทรัพยากรมนุษยอยางคุมคา ใหปฏิบัติงานไดสำเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 
 Delahaye (๒๐๐๐; ๒๐๐๕ อางถึงใน ภัทรชนก คุณธร, 2561) กลาวว า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยของ Delahaye (Brian L. Delahaye) ในป ค.ศ. 2000 ไดเสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยไว 4 สวน ประกอบดวย 

 1. การสรางความรูใหม (the creation of knowledge) 
   2. ทฤษฎีการบริหารใหม ๆ (the new management theories) 

 3. การจัดการความหลากหลาย (diversity management) 
 4. หนาท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย (the functions of HRM) 

ตอมาในป ค.ศ. 2005 ไดเสนอตัวแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยเพิ่มจากเดิม 
เปน 6 สวน คือ การสรางความรูใหม (the creation of knowledge) การเรียนรูของผูใหญ (adult learning) 
การเรียนรูในสถานที่ปฏิบัติงาน (workplace learning) การบริหารทรัพยากรมนุษย (the functions of HRM) 
การจัดการความหลากหลาย (the management of diversity) และหุนสวนการเรียนรู (learning partnership) 

Swanson RA and Holton EF (๒๐๐๑) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย คือกระบวนการพัฒนา
เพื ่อสรางความเชี ่ยวชาญของบุคคลผานการพัฒนาองคกรอยางเปนระบบ การฝกอบรม และพัฒนา 
ความเชี่ยวชาญของบุคลากรอยางเปนระบบเพื่อมีวัตถุประสงคในการปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  
โดยมีขอบเขตของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานถึงระดับองคกร กระบวนการทำงานและระดับกลุม/บุคคล 
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Kossek และ Block (๒๐๐๒, อางถึงใน สุจิตรา ธนานันท, ๒๕๕๒) ใหความหมายของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development : HRD) เกี่ยวของ 
กับการเรียนรู และการปรับปรุงการปฏิบัติงานในระดับบุคคล ทีมและองคกร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
เปนการผสานการพัฒนาทั้งในระดับบุคคล การพัฒนาสายงานอาชีพ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาองคกร
กับเปาหมายเชิงกลยุทธ และวัตถุประสงคขององคกรเขาดวยกัน  

Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และAnn Maycunich Gilley (2002, อางถึงใน เอกสิทธิ์ 
สนามทอง, 2562) ไดใหคำนิยามไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง การนำกิจกรรมตาง ๆ ท่ีมีการกำหนด
รูปแบบอยางเปนระบบเพ่ือใชในการเพ่ิมเติมศักยภาพ ความรู ความเขาใจ ทักษะทัศนคติและปรับปรุงพฤติกรรม
ของบุคลากรใหดีข้ึน โดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน และ 1 การบริหาร คือ  

  1. การพัฒนารายบ ุคคล (Individual Development - ID) ค ือ ก ิจกรรมที ่ม ุ  งเนน 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนรายบุคคลเพื่อพัฒนาศักยภาพตาง ๆ ของบุคลากรในองคกรทั้งในดานความรู 
ความเขาใจ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติ รวมถึงเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในทางบวกแกบุคลากรทุกคน 
ในองคกร และไดใหนิยามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับปจเจกบุคคลในระดับองคกร ประกอบดวย
กิจกรรมสำคัญ ๆ 3 ดาน คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนาโดยกิจกรรม 3 ลักษณะ ซึ่งพิจารณา 
ตามระยะเวลาท่ีเหมาะสม ตามรายละเอียด ดังนี้ 

   1.1 การฝกอบรม (Training) เปนกิจกรรมการอบรม 2 ลักษณะ คือ  
         1.1.1 การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On The Job Training - OJT) ซึ่งเปน

เครื่องมือในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยรายบุคคลดวยการฝกปฏิบัติจริงจากสถานที่จริงเปนการใหคำแนะนำ
เชิงปฏิบัติในลักษณะตัวตอตัวหรือเปนลักษณะกลุ มเล็ก ๆ ในการปฏิบัติงานในชวงเวลาการทำงานปกติ  
ซึ ่งการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานนี ้จะออกแบบการพัฒนารายบุคคลเพื ่อเนนประสิทธิภาพการทำงาน 
ในลักษณะการพัฒนาทักษะเปนพื้นฐาน ใหบุคลากรเขาใจและสามารถปฏิบัติงานไดดวยตนเอง อีกทั้งองคกร 
ในปจจุบันมักจะใชเครื่องมือการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน ในลักษณะการสรางบรรยากาศแลกเปลี่ยนความรู 
เพ่ือลดชองวางความรูของคนในองคกรใหมากท่ีสุด 

      1.1.2 การฝกอบรมโดยไมไดอยูหนางาน (Off - the - Job Training - Off - JT) 
เปนกระบวนการพัฒนารายบุคคลเพื่อการเรียนรูของบุคลากรผานการฝกอบรมในแบบหองเรียนและศึกษา 
คนควา ดูงาน จากแหลงขอมูลหรือแหลงความรูตาง ๆ เปนตน 

   1.2 การศึกษา (Education) เปนกิจกรรมระยะยาว ซึ ่งเปนเครื ่องมือเพื ่อใหเกิด 
การเรียนรู ความเขาใจในแนวคิด ทฤษฎีตาง ๆ โดยตรงแกบุคลากรขององคกร การศึกษาจึงเปนการเพิ่มพูน
ความรูทักษะ ทัศนคติ ตลอดจน เสริมสรางความสามารถ ในการปรับตัวในทุก ๆ ดานใหกับบุคคล โดยมุงเนน
เกี ่ยวกับงานของพนักงานในอนาคต เพื ่อเตรียมบุคลากรใหมีความพรอมที ่จะทำงาน ตามความตองการ 
และเปาหมายขององคกร 

   1.3 การพัฒนา (Development) เปนกระบวนการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพ  
โดยเครื่องมือทางการพัฒนาตามกิจกรรมการเรียนรูที่ไมไดมุ งตัวงาน แตมีจุดเนนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ตามศักยภาพของบุคลากรตามที่องคกรตองการ และมีความพรอมที่จะปฏิบัติงานในหนาที ่ของตน เชน  
การพัฒนาภาวะผูนำ การทำงานเปนทีม การบริหารเวลา การบริหารความขัดแยง การบริหารความเสี่ยง เปนตน 
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  2. การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development – CD) คือ กิจกรรมการกำหนดเสนทาง
อาชีพท่ีเหมาะสม โดยกำหนดการวางแผนอาชีพ (Career planning) รวมท้ัง ดำเนินการ จัดการอาชีพ (Career 
management) เพื่อดำเนินการกำหนดสายความกาวหนาทางอาชีพ (Career path) การพัฒนาและสรางเสริม
ทักษะ ประสบการณ และศักยภาพเพื่อเตรียมบุคลากรสำหรับความกาวหนาในสายอาชีพ และเปดโอกาส 
ใหบุคลากรแตละคนมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในงานตามแผนสายอาชีพที่ไดวางไวเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตงาน
สำหรับเปาหมายของบุคลากรเองควบคูไปกับการบรรลุวัตถุประสงคขององคกร 

  3. การพัฒนาองคกร (Organization Development – OD) คือ กิจกรรมที่ถูกกำหนดข้ึน 
โดยองคกรตามวัตถุประสงคท่ีถูกกำหนดข้ึนอยางใดอยางหนึ่งใน 2 ลักษณะ คือ 

   3.1 เพ่ือกำหนดการตามเปาหมายขององคกรใหม 
   3.2 เพ่ือแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน โดยการกำหนดแผนการดำเนินการจัดตั้งคณะทำงาน

เพ่ือการวินิจฉัยองคกรใน 3 ลักษณะ ประกอบดวย 
      3.2.1 ดานทรัพยากรมนุษย 
      3.2.2 ดานระบบ 
      3.2.3 ดานบรรยากาศองคกร เพื่อการพัฒนาปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงองคกร

ใหเกิดความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยางเปนระบบใหมากท่ีสุด 
4. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management - PM) คือ การกำหนด

กระบวนการดำเนินการอยางเปนระบบ และมีเปาหมายเพ่ือพิจารณาผลักดันใหผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคล
ที ่ปฏิบัติหนาที ่ในองคกรบรรลุเปาหมาย ดวยการเชื ่อมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติงานในระดับองคกร 
ระดับหนวยงาน จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานเปนการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใหสอดคลองและเปนไปในทางเดียวกันอันเปนผลจากความเชื่องโยงของเปาหมายและมาตรฐาน 
ขององคกรท่ีกำหนดไว  

 

  ภาพท่ี 2 ภาพแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร Jerry, W. Gilley, 
Steven A. Eggland, & Ann Maycunich Gilley (2002, อางถึงใน เอกสิทธิ์ สนามทอง, 2562) 
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ดังนั้น จึงอาจกลาวโดยสรุปวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีความรู 
ทักษะ และทัศนคติที่เหมาะสม เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเพิ่มศักยภาพในการ
ขับเคลื ่อนองคกรสู ความสำเร็จทั ้งในระดับบุคคล ระดับงาน และระดับองคกร โดย HRD ครอบคลุม
องคประกอบสำคัญ ไดแก การฝกอบรม (Training) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการเรียนรู
ขององคกร (Organizational Learning) เปนกลไกสำคัญที ่ช วยใหบุคลากรมีความรู  ความสามารถ ทักษะ  
และคุณลักษณะที่จำเปนตอการทำงานตามภารกิจของหนวยงาน สรางความพรอมในการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง 
และผลักดันใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวมขององคกรอยางเปนระบบและยั่งยืน สอดคลองกับ
แนวคิดของ วรารัตน เขียวไพรี (ม.ป.ป. อางถึงใน ภรณชุดา โสมเขียว, 2564) ท่ีไดกลาวถึงลักษณะและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพวาการพัฒนามนุษยปรับเปลี่ยนจากแนวคิดเดิมท่ีใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือ
สำคัญแกไขทุกปญหามาเปนแนวคิดหวงโซคุณคา แนวคิดทุนมนุษยและทุนทางปญญา และแนวคิดระบบ  
ผลการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร แบงวัตถุประสงคได 3 ระดับ ดังนี้ 

 1. ระดับบุคคล 
 1.1 เพ่ือความเจริญกาวหนาในอาชีพ มีโอกาสในการเลื่อนข้ัน เลื่อนตำแหนงท่ีสูงข้ึน 
 1.2 เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงข้ึน 
 1.3 เพ่ือพัฒนาทัศนคติ คานิยม และบุคลิกภาพ ใหเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
 1.4 เพ่ือเสริมสรางประสบการณ 
 1.5 เพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 1.6 เพ่ือการเรียนรู ฝกฝน เทคนิค วิธีการปฏิบัติงาน และการใชอุปกรณ เครื่องมือตาง ๆ 

ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและรวดเร็วยิ่งข้ึนกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 2. ระดับกลุม 

 2.1 เพ่ือเพ่ิมผลผลิตของกลุม 
 2.2 เพ่ือลดความขัดแยงภายในกลุม 
 2.3 เพ่ือใหเกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ ระหวางสมาชิกกลุม 
 2.4 เพ่ือใหการดำเนินงานของกลุมบูรณาการสอดคลองกับกลยุทธและทิศทางของธุรกิจ 

 3. ระดับองคกร 
 3.1 เพื่อใหการปฏิบัติงานของทุกฝายเปนไปตามเปาหมายและกลยุทธขององคกร 

และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเปนเลิศ 
 3.2 เพ่ือสงเสริมความเขาใจนโยบาย และภารกิจขององคกร 
 3.3 เพ่ือยกระดับคุณภาพและปริมาณของผลผลิตและการบริการ 
 3.4 เพ่ือลดตนทุนการดำเนินงาน การซอมแซมอุปกรณและเครื่องจักร 
 3.5 เพ่ือปองกันและลดตนทุนจากอุบัติเหตุท่ีอาจเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 
 3.6 เพ่ือเสริมสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และลดอัตราการเขาออกงาน 
 3.7 เพ่ือกำหนดระบบ กลไก และมาตรฐานการปฏิบัติงานรวมกันของทุกฝาย 
 3.8 เพ่ือใหบุคลากรกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี 
 3.9 เพ่ือแกไขหรือลดปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 
 3.10 เพื ่อเตรียมการรองรับการเปลี ่ยนแปลงองคกรในอนาคตใหเกิดการพัฒนา 

ท่ียั่งยืนตอไป 
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2.1.2 ความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือเปนการลงทุนท่ีคุมคาและยั่งยืนท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบกับการลงทุน

ประเภทอ่ืน ๆ ท้ังนี้ เพราะความสำเร็จขององคกรข้ึนอยูกับศักยภาพของบุคลากร องคกรใดหากมีทรัพยากรบุคคล
ที่มีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม ยอมสามารถสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน นำพาองคกร 
สู ความสำเร็จไดตามเปาหมายที ่ตองการอยางยั ่งยืน องคกรทุกองคกรจึงปรารถนาและใหความสำคัญ 
กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนท้ังคนดีและคนเกงอยูตลอดเวลา 

การฝกอบรมและพัฒนาถือเปนกิจกรรมสวนหนึ่งในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
โดยที่การฝกอบรมเปนการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง ใหเกิดการเรียนรู ความชำนาญ และทัศนคติของตัวบุคคล 
สวนการพัฒนานั้นเปนการเตรียมบุคคลในองคกร เพื่อรองรับงานในอนาคตและยังเปนการเพิ่มความสามารถ
ของบุคคลใหพรอมจะปฏิบัติงานในปจจุบัน  

เปาหมายของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เปนไปตามหลัก 5 A ดังนี้ 
 Achieve   คือ  ใหไดรับ ใหบรรลุ ใหมีความสำเร็จในแงตัวบุคคล 
 Active    คือ  ใหมีความคลองแคลว แข็งขัน รวดเร็ว กระตือรือรน  
 Adapt  คือ  ใหสามารถนำไปปรับ ประยุกตใหเหมาะกับหนาท่ีของตน  
 Advance  คือ  ใหไดรับความกาวหนา ความกาวกระโดด  
 Apply   คือ  ใหนำไปใชประโยชนได ใหมีความขยันหม่ันเพียร 
 

ประโยชนท่ีจะไดรบัจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษย แบงเปน 3 ดานหลัก ดังนี้ 
 1. ประโยชนในระดับผูปฏิบัติงาน  
  1.1 เสริมสรางความรูเขาใจ ทักษะ และความสามารถเพ่ิมมากข้ึน  
  1.2 ทำใหกระบวนการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  
  1.3 ลดอุบัติเหตุและขอผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
  1.4 ทบทวนแนวความคิดและทัศนคติ  
 2. ประโยชนในระดับผูบังคับบัญชา  
  2.1 ทำใหเกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน เม่ือตระหนักในบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ  
  2.2 ลดปญหาและการแกไขงานท่ีผิดพลาด  
  2.3 เสริมสรางสภาวะการเปนผูนำท่ีเกงงาน เกงคน และเกงคิด  
 3. ประโยชนในระดับหนวยงาน/องคกร  
  3.1 ลดคาใชจายทางดานแรงงาน  
  3.2 ลดความสูญเสียวัสดุ อุปกรณ และคาใชจายตาง ๆ  
  3.3 เพ่ิมผลผลิตท้ังทางตรงและทางออม  
  3.4 ประหยัดคาใชจายในสำนักงาน  
  3.5 ทำใหหนวยงานนั้นมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ  และสามารถปรับตัว 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ  
  3.6 ลดการรองทุกขของประชาชน  
  3.7 ลดอัตราการเขา - ออก  
  3.8 ลดปญหาความขัดแยง 
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Desimone, Werner, & Harris (2002, อางถึงใน ธัญลักษณ จำจด, 2561) กลาววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย 4 ข้ันตอน ท่ีเรียกวา “ADIME” ดังนี้ 

 1. การประเมินความตองการ (Needs Assessment) การกำหนดความตองการเกี่ยวของ 
กับกิจกรรมการศึกษาองคกร สภาพแวดลอม งาน และผลงานของพนักงาน ซึ่งเปนประโยชนตอการจัดลำดับ 
ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการกำหนดวัตถุประสงคเฉพาะของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการฝกอบรม 
รวมถึง การกำหนดเกณฑการประเมินผล ขั้นตอนนี้เปนขั้นตอนที่สำคัญที่จะชวยใหการกำหนดวัตถุประสงค
แผนการเรียนรูกลุมเปาหมาย ชัดเจนมากข้ึน  

 2. การออกแบบ (Design) เกี่ยวของกับการคัดเลือกและกำหนดเนื้อหาของโครงการ คือ 
วิธีการ สถานท่ี เทคนิค และวัสดุอุปกรณท่ีจะใชในการพัฒนา  

 3. การนำไปปฏิบัติ (Implementation) เปนขั้นตอนสำคัญในการนำไปปฏิบัติไดรวมถึง
เปนขั้นตอนที่สงมอบโครงการใหกับกลุมเปาหมาย ซึ่งมักมีปญหาและอุปสรรค เชน ปญหา เกี่ยวกับอุปกรณ
ความขัดแยงกัน ซ่ึงเปนความทาทายใหกับผูรับผิดชอบในการแกปญหาตาง ๆ  

  4. การประเมินผล (Evaluation) การประเมินผลจะชวยวัดและตรวจสอบความสำเร็จ 
ของการพัฒนาวาไดผลตามตองการหรือไม สามารถทำใหกลุมเปาหมายมีความรูความเขาใจและสามารถ
นำไปใชในการปฏิบัติงานไดหรือไม ซึ่งการประเมินจะชวยใหการตัดสินใจในการกำหนดโครงการในครั้งตอไป 
การจดัสรรทรัพยากรและงบประมาณ และการใชแนวทางในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน  

 

๒.๒ แนวคิดการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

การบริหารงานภาครัฐแนวใหม (New Public Management) เปนการปรับรูปแบบของการบริหาร
จัดการภาครัฐ โดยเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการ มุงสูความเปนเลิศจากการปรับใชรูปแบบการบริหารงาน
ของภาคเอกชนนำมาใชในการทำงานของภาครัฐ มุงเนนผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานอยางมืออาชีพโดยการคำนึงถึง
หลักความคุมคา อีกท้ังในสวนของโครงสรางควรมีการจัดการท่ีกะทัดรัดมุงเนนการใหบริการประชาชนเปนสำคัญ 
(บุญเกียรติ การะเวกพันธุ, ๒๕๖๒) 

ย ุทธศาสตรชาติ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐ (2561) แผนแมบทภายใตย ุทธศาสตรชาติ  
พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐ (2561) และแผนการปฏิรูปประเทศ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ (2561) กำหนดใหตองมี
การปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพื่อจูงใจใหผูมีความรูความสามารถอยางแทจริงเขามาทำงาน
ในหนวยงานของรัฐ รวมทั้งใหมีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่มีประสิทธิภาพไมซ้ำซอน สงเสริมการเรียนรู 
อยางตอเนื ่อง มุงเนนใหกำลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย
ปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรมพรอมนำการพัฒนาประเทศ (Highly Competent Public 
Officials) รวมถึงใหมีการพัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับใหมีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความเปนมืออาชีพ
เปนผู นำทางความรู และความคิดผลักดันภารกิจ นำการเปลี ่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร  
และเปนแบบอยางท่ีดี  

สำนักงาน ก.พ. ในฐานะองคกรกลางการบริหารงานบุคคลของขาราชการพลเรือน ซ่ึงมีหนาท่ี
ตามมาตรา ๑๓ (๒) และ (๗) แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ (2551) จึงไดศึกษา
และพัฒนาแนวทางเชิงนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐขึ้นโดยเรียกวา “แนวทางการพัฒนาบุคลากร
ภาคร ัฐ พ.ศ ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕” เพื ่อเป นกรอบแนวทางใหบ ุคลากรภาคร ัฐใช ในการบริหารจ ัดการ 
การเรียนรูและพัฒนาตนเองใหหนวยงานและผูบริหารภาครัฐใชในการสงเสริมการเรียนรู พัฒนาบุคลากร 
ใหมีกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skillsets) ที ่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที ่สอดรับกับบริบท 
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ท่ีเปลี่ยนแปลงของโลกและบริบทประเทศในปจจุบันและอนาคต รวมท้ังเพ่ือใหหนวยงานภาครัฐสามารถรวมกัน
สรางระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที ่เหมาะสมในการสงเสริมใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู 
ที ่ม ีประสิทธ ิภาพในบริบทการทำงานสอดรับกับการเปลี ่ยนแปลงและความคาดหวังของผู ร ับบร ิการ 
และประชาชน โดยมีเปาหมายสุดทาย คือ หนวยงานและบุคลากรภาครัฐไดร ับความเชื ่อถือไววางใจ 
จากประชาชนในฐานะ “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชนสวนรวม” เปนภาครัฐที่ขับเคลื่อน
ดวยเทคโนโลยีมีขนาดเล็ก โปรงใสสรางผลผลิตและนวัตกรรม เพื่อการพัฒนาประเทศและยกระดับชีวิต 
ของประชาชน 

สำนักงาน ก.พ. (2563) ไดกำหนดแนวทางและรูปแบบการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ดังนี้  
 ๑. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ยึดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Development : HRD) เป นกรอบและกระบวนการในการพัฒนาและส งเสร ิมให บ ุคลากรในองค กร        
สามารถยกระดับกรอบความคิด (Mindset) และความสามารถในดานตาง ๆ เพื ่อใหการปฏิบัต ิงาน                           
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น รวมทั้งมีความพรอมในการเติบโตไปตามเสนทางอาชีพ โดยกระบวนการในการพัฒนาบุคลากร
อาจดำเนินการไดหลายวิธี เชน การฝกอบรม การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสัมมนาถายทอดประสบการณ
การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูจากการทำงานจริงและการสอนงาน การเรียนรูจากการไดรับขอมูลปอนกลับ 
(Feedbacks) การเรียนรูจากการไดรับการโคชและการสะทอนคิด เปนตน  

 ๒. แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM)  
เปนกลยุทธหรือกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองคกรใหสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจของตนเองใหเกิด
ประโยชนสูงสุด รวมถึงการพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพเพิ ่มมากขึ ้น เพื่อใหการปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์  
โดยปจจัยที่สำคัญของการบริหารนั้นประกอบไปดวยประเด็นสำคัญ ๔ ประเด็น คือ บุคลากร งบประมาณ  
ว ัสดุอ ุปกรณตาง ๆ และการบริหารจัดการ โดยที ่การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยน ั ้นมีหลายมิติ  
และมีบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่ครอบคลุมเกี่ยวกับการวางแผนและการสรรหาบุคลากร การอบรม 
และพัฒนาบุคลากร การบริหารจัดการ คาตอบแทน การบริหารจัดการดานประสิทธิภาพของการทำงานตลอดจน
การประเมินผลการทำงาน การดำเนินการเก่ียวกับระเบียบวินัยและการดูแลสุขภาพและความปลอดภัย 

 ๓. แนวคิดการเรียนรูและพัฒนาในศตวรรษที่ ๒๑ (๒๑st Century Skills) ที่ใหความสำคัญ 
กับการเรียนรูและพัฒนาที่สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูที่ไมหยุดนิ่งตอบสนองการผสมผสานระหวางการทำงาน
และการใชชีวิตภายใตบริบทความทาทายในศตวรรษที่ ๒๑ และการเปลี่ยนแปลงความกาวหนาของเทคโนโลยี 
โดยกำหนดกรอบความคิดและกรอบทักษะที ่ผสมผสานทักษะในการทำงานและการใชชีว ิต ทักษะ 
ดานการเรียนรู และสรางนวัตกรรมทักษะดานขอมูล สื่อและเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อเปนเครื่องมือใหบุคลากรภาครัฐ
ไดเรียนรู และพัฒนาตนเอง รวมถึงเปนเครื ่องมือใหหนวยงานภาครัฐใชในการกำหนดแนวทางสงเสริม 
ใหบุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรูและพัฒนาท่ีมีประสิทธิภาพ 

 ๔. รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาท่ีมีเปาหมายและใหความสำคัญกับการสรางประสบการณท่ีดี
กับการทำงานในหนวยงานราชการ (Employee Experience) โดยคำนึงถึง ตัวบุคลากรเปนศูนยกลาง 
มีการออกแบบการเรียนรูและพัฒนาที่คำนึงถึงความตองการและความจำเปนของแตละบุคคล ภายใตกรอบ 
การปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนาระบบราชการ เปาหมายเชิงยุทธศาสตรของหนวยงาน และอาศัยเทคโนโลยีดจิิทัล
เปนเครื่องมือในการยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐ 

 ๕. แนวคิดการพัฒนาท่ีคำนึงถึงการขับเคลื่อนภารกิจหลักของภาครัฐ ๔ ดาน ประกอบดวย 
(๑) ภารกิจดานการพัฒนานโยบาย (๒) ภารกิจดานการใหบริการและการสรางการมีสวนรวมของประชาชน 
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(๓) ภารกิจดานการบริหารสัญญาจาง และ (๔) ภารกิจในการบริหารเครือขายภายใตแรงกดดันที่ตองตอบสนอง
ความตองการของประชาชนและบริบทความทาทายและการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนาทักษะที่สงเสริมใหบุคลากร
ภาครัฐสามารถปฏิบัติงานภารกิจขางตนไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งทักษะที่เกี ่ยวของกับภารกิจ (Professional 
Skills) ทักษะเชิงกลยุทธ (Strategic Skills) และทักษะเชิงนวัตกรรม (Innovative Skills) 

 ๖. แนวคิดการพัฒนาที ่สอดคลองกับบทบาทหนาที ่และการเติบโตตามเสนทางอาชีพ 
เพ่ือการพัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับ เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ีและเตรียมความพรอม
บุคลากรภาครัฐ ในการเติบโตตามเสนทางอาชีพ โดยจำแนกบุคลากรออกเปน ๕ กลุม ประกอบดวย (๑) บุคลากร
แรกบรรจุ (๒) บุคลากรผูมีประสบการณ (๓) บุคลากรที่มีบทบาทเปนหัวหนางาน (๔) บุคลากรที่ดำรงตำแหนง
ประเภทอำนวยการ และ (๕) บุคลากรท่ีดำรงตำแหนงประเภทบริหาร 

 ๗. บุคลากรภาครัฐมีหนาที่เรียนรูและพัฒนาตนเองทั้งในดานกรอบความคิดและทักษะ 
ใหสามารถทำงานตามบทบาทหนาที่และระดับตำแหนงของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งตั้งเปาหมาย 
ในการเติบโตตามเสนทางอาชีพ วางแผนการเรียนรู และพัฒนาตนเองใหสอดคลอง กับเปาหมายเชิงยุทธศาสตร
ขององคกรและการเติบโตตามสายงานอาชีพ 

 และกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ โดยกำหนดประเด็น
และแนวทางการดำเนินการไว ๓ ประการ ดังนี้ 

  7.1 ประเด็นการพัฒนาที ่ ๑ ระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที ่ส งเสริม 
และสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยมีเปาประสงคเพื่อสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐ 
มีสภาพแวดลอมและระบบการทำงานที่เอื้อตอการเรียนรูและการพัฒนา กรอบความคิดและกรอบทักษะสำหรับ
การทำงานและการดำเนินชีวิตทามกลางความทาทายในยุคดิจิทัลและศตวรรษที่ ๒๑ ซึ่งสภาพแวดลอม 
และระบบการทำงานทั้งทางกายภาพและจิตวิทยาที่เหมาะสมจะชวยสงเสริมและผลักดันใหบุคลากรภาครัฐ
สามารถแสดงพฤติกรรรมที ่คาดหวังตามกรอบความคิด (Mindsets) และกรอบทักษะ (Skillsets) ออกมา 
ไดอยางมีประสิทธิผลและตอเนื่อง 

  7.2 ประเด็นการพัฒนาที ่ ๒ พัฒนากรอบทักษะ (Skillsets) การทำงานในยุคดิจ ิทัล 
และศตวรรษที่ ๒๑ และการสรางนวัตกรรมที่ตอบสนองตอการขับเคลื่อนภารกิจตามแผนการปฏิรูปประเทศ
แผนยุทธศาสตรชาติ ตลอดจนการพัฒนาระบบราชการในอนาคต โดยมีเปาประสงคเพื่อใหบุคลากรภาครัฐ 
มีทักษะที่จำเปนในการขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐ สรางผลลัพธเชิงนวัตกรรมที่เปนประโยชนตอภาครัฐ 
และประชาชน และการผสานการทำงานและการใชชีวิตอยางมีประสิทธิภาพโดยนอกจากองคความรูดานการบริหาร
จัดการภาครัฐท่ีบุคลากรภาครัฐจะตองมีเปนพ้ืนฐานแลว บุคลากรภาครัฐจะตองมีทักษะท่ีจำเปน ๓ กลุมทักษะ คือ 

       7.2.1 ทักษะเช ิงย ุทธศาสตร  (Strategic Skillset) ซ ึ ่งเป นทักษะท่ีสำคัญ          
ในการตอบสนองตอบริบทที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งในมิติของการทำงานและการใชชีวิต รวมทั้งนำไปสู
การสรางนวัตกรรมและการเปลี่ยนในภาครัฐได 

      7.2.2 ทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skillset) ซึ่งเปนทักษะที่ชวยใหบุคลากร
สามารถบริหารจัดการงานของตนเองไดตามบทบาทหนาที่ รวมทั้งเตรียมความพรอมตนเองในการเติบโต 
ตามเสนทางอาชีพ 

      7.2.3 ทักษะตามสายงาน (Functional Skillset) ซึ่งเปนทักษะที่ชวยใหบุคลากร
ภาครัฐสามารถทำงานของตนเองไดอยางมืออาชีพตามบริบทของงานท่ีมีความเฉพาะและมีความแตกตางกันไป
ตามสายงาน 
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 ตอมาแผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) ไดกำหนดแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ใหหนวยงานที ่เกี ่ยวของกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในภาครัฐตองดำเนินการพัฒนากำลังคนภาครัฐ  
โดยเปดโอกาสใหผูมีศักยภาพสูงมาเปนบุคลากรภาครัฐตั้งแตอายุนอย การพัฒนาสภาพแวดลอมในการทำงาน
ที ่เหมาะสม การสรรหาคนเกงจากภายนอกมารวมงาน การพัฒนาและยกระดับศักยภาพขาราชการ  
การปฏิรูประบบการสงขาราชการไปประจำการในตางประเทศ และการปรับปรุงระบบการบริหารจัดการอื่น ๆ 
เชน คาตอบแทนเฉพาะกิจ รวมถึงคาตอบแทนพิเศษสำหรับผูมีสมรรถนะทางภาษาท่ี ๒ ๓ และ ๔ 

 

กำหนดกรอบความคิดเพ่ือเปนเปาหมายในการพัฒนา 
กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) หมายถึง ทัศนคติและแนวคิดแบบยืดหยุน

และเติบโตพัฒนาตอไปขางหนาเชื่อในศักยภาพของคน และมีการพัฒนาอยางตอเนื่องเชื่อในความสามารถ 
ท่ีจะเปลี่ยนแปลงตนเองไดเสมอ 

กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม (Outward Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่มองเห็นคุณคา 
ของผูอ่ืน และใหความสำคัญกับผูอ่ืนไมนอยไปกวาของตนเอง 

กรอบความคิดแบบโลกาภิวัตน (Global Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่เปดรับและตระหนัก
ถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรมและการเปลี่ยนแปลงของโลกในมิติตาง ๆ 

กรอบความคิดในการทำงานยุคดิจิทัล (Digital Mindset) หมายถึง ทัศนคติที่ชวยใหบุคคล
เห็นโอกาสและความเปนไปไดในการใชและดึงศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัลในการพัฒนา การทำงาน 
และการใชชีวิต สงผลใหมีความสนใจใครรูถึงประโยชนของเทคโนโลยีดิจิทัลใหม ๆ เขาใจรูปแบบและทิศทาง
ของเทคโนโลยีและดิจ ิท ัลที ่ เปล ี ่ยนแปลงไปอยางรวดเร ็ว (Digital Landscape) สามารถปฏิบ ัต ิงาน 
และใชชีวิตไดอยางมีประสิทธิภาพในบริบทดิจิทัล 

 

สำน ักงาน ก.พ. ได กำหนดกรอบทักษะและสมรรถนะเฉพาะ (Functional Competency)  
ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ (2566) ใหครอบคลุมการพัฒนาตนเอง 
ทั้งความคิดและพฤติกรรมการพัฒนาทักษะเพื่อการทำงานรวมกับผูอื่น และการพัฒนาผูนำโดยมีรายละเอียด
บทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบประกอบการจำแนกกลุมเปาหมาย ดังนี้  

 
 

ภาพท่ี 3 กรอบทักษะ (Skill)  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐, (2566) 
 



 
- ๑๕ - 

 

กลาวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเปนกระบวนการการพัฒนาตนเอง สมรรถนะการพัฒนา
ทักษะ พฤติกรรมการทำงาน และยกระดับศักยภาพขาราชการท่ีเหมาะสมในการปฏิบัติงานใหสอดรับกับบริบท 
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยขีองโลก และบริบทประเทศในปจจุบันและอนาคตตามกรอบแนวคิดหลัก 
คือ การพัฒนาตามสมรรถนะ การเรียนรูตลอดชีวิต และการใชเทคโนโลยีดิจิทัล โดยมีแนวทางการดำเนินงาน  
คือ การเพิ่มทักษะใหมปรับทักษะเดิมใหทันสมัย การพัฒนาผูนำและผูบริหาร การสรางวัฒนธรรมการเรียนรู 
ในองคกร และใชการบริหารทรัพยากรมนุษยแบบบูรณาการ 

 

๒.๓ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

ความพึงพอใจหรือความพอใจ (Satisfaction) คือ ความรูสึกสุขใจ และพอใจในสิ่งที่คุณไดรับ
เมื ่อคุณประสบความสำเร็จไดในสิ ่งที่ตองการตามความคาดหวังมีสภาวะทางอารมณเชิงบวกมีความสุข 
และสบายใจกับสถานการณ วัตถุ หรือผลลัพธ เปนแนวคิดหลักในจิตวิทยาและปรัชญาเกี่ยวกับความสุข 
และความเปนอยูที่ดีของมนุษย โดยท่ัวไปนิยมการศึกษา เรื่อง ความพึงพอใจจะศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

ของผูใหบริการหรือผูปฏิบัติงาน ความพึงพอใจของผูรับบริการ ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมายของความพึงพอใจไว 
ดังนี้  

พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. ๒๕๕๔ (2554) ใหความหมายคำวา พึงพอใจ 
หมายถึง รัก ชอบใจ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา บัณฑิตวิทยาลัย (๒๕๖๓) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ 
ไววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือทัศนคติที่แสดงออกของแตละบุคคล ซึ่งมักเกิดจากการไดรับ
การตอบสนองตามท่ีตนเองตองการ ซ่ึงความพึงพอใจในแตละสวนนั้นยอมมีความพึงพอใจแตกตางกันออกไป 

มีนา อองบางนอย (๒๕๖๓) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ หมายถึง 
ทัศนคติดานบวก ระดับความรูสึกยินดี และเปนสุขใจของผูรับบริการเมื่อไดรับการตอบสนอง ความตองการ  
แตความพึงพอใจของแตละบุคคลแตกตางกันออกไปตามประสบการณ ทัศนคติ ความเชื่อและคานิยมของแตละบุคคล 

ชลธิชา ปราบพาล (๒๕๖๒) กลาววา ความพึงพอใจ คือ ความรูสึกชอบ เห็นดวย ประทับใจ
ความภูมิใจ ยินดี มีความสุขและเต็มใจที ่จะทำงาน โดยมีทัศนคติทางบวกตองานที ่ปฏิบัติอยูซึ ่งสามารถ
แสดงออกดวยอารมณความรูสึก ความนึกคิด และพฤติกรรม  

รุ งนภา บังคลัน (๒๕๕๙, อางถึงใน สาทิตย จักรเทพวงศ, 2563) กลาววาความสำคัญ 
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ผลที่เกิดขึ้นทำใหผูปฏิบัติงานเกิดความรัก ความสามัคคี รวมมือรวมใจ  
เขาใจอันดีตอกัน สรางสรรค ซื ่อสัตย จงรักภักดี รวมพลังขจัดปญหาในองคกรรวมกันชวยเหลือเกื้อหนุน
ผู ปฏิบัติงานใหอยู ในระเบียบวินัยอันดีสงผลใหเพิ ่มความสนใจ ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
และเพ่ิมผลงานในการผลิตสูงยิ่งข้ึน  

สุภาวดี  แซอุย และ ศิริรัตน ดีสอน (๒๕๕๙, อางถึงใน อทิตยา วิมลเมือง, 2562) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกนึกคิด หรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอ 
สิ่งใดสิ่งหนึ่งสามารถเปนไปในทางท่ีดีหรือไมดีหรือในดานบวกและดานลบ ซ่ึงจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือสิ่งนั้นสามารถ
ตอบสนองความตองการแกบุคคลนั้น 

Cullen (๒๐๐๑, อางถึงใน คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร, ๒๕๖๖) ไดให 
คำจำกัดความ ความพึงพอใจเปนความรับรูของบุคคล ทั้งที่เกิดขึ้นในระยะสั้นและระยะยาวที่มีตอคุณภาพ 
การบริการตาง ๆ ท้ังในระดับแคบท่ีเก่ียวกับคุณลักษณะในการใหบริการ เชน ความรับผิดชอบ ความนาเชื่อถือ 
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นาไววางใจของผูใหบริการ เปนตน และในระดับกวางที่เปนมุมมองของผูรับบริการที่ไดรับจากการใชบริการ 
ทุกประเภท ซ่ึงนำไปสูการสรุปความพึงพอใจของผูใชบริการท่ีมีตอองคกร 

Vroom (๑๙๖๔, อางถึงใน รัชฎาพร พันธุทวี, 2560) กลาววา ทัศนคติและความพึงพอใจ 
ในสิ่งหนึ่งสามารถใชแทนกันไดเพราะทั้งสองคำนี้จะหมายถึง ผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งนัน้ 
ทัศนคติดานบวกจะแสดงใหเห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพ 
ความไมพึงพอใจ 

กลาวโดยสรุป ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือทัศนคติท่ีแสดงออกของแตละบุคคล 
เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนองตามความตองการ โดยระดับความพึงพอใจจะแตกตางกันไปตามปจจัยพื้นฐาน 
ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ และประสบการณของแตละบุคคล  
 

๒.๔ แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 

Hanks (2023, อางถึงใน ธัญญภัสร วีรลักษมีภรณ, 2568) อธิบายวา กระบวนการพัฒนา
ผู บริหารสถานศึกษา ประกอบดวยหลายขั ้นตอน ไดแก การวิเคราะหความตองการการออกแบบและวางแผน 
การฝกอบรม การดำเนินการฝกอบรม การประเมินผลการฝกอบรมและการปรับปรุง และพัฒนาอยางตอเนื่อง 
เพ่ือใหผูบริหารสามารถนำความรูและทักษะท่ีไดรับไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานจริง 

สุบรรณ ลาสา, ไพวุฒิ ลังกา และ วิสุทธิ์ ราตรี (2560) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษามืออาชีพในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบดวย ๕ หลักการ ไดแก 

 ๑. หลักการฝกอบรมโดยอิงสมรรถนะเปนฐานในการพัฒนา 
 ๒. หลักการฝกอบรมท่ีเนนกระบวนการเรียนรูดวยตนเอง 
 ๓. หลักการฝกอบรมแบบผสมผสาน 
 ๔. หลักความรับผิดชอบ 
 ๕. หลักการเรียนรูของผูใหญ 
Bolam (๑๙๙๔, อางถึงใน แกวมณี ปทมะ, 2564) ไดใหทรรศนะเกี่ยวกับการพัฒนาผูบริหารวา 

มักจะกระทำใน ๒ ลักษณะ ดังนี้ 
 ๑. การศึกษาเพื ่อการจัดการ (Management Education) เปนหลักสูตรระยะยาวที ่เนน

ทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารลักษณะของหลักสูตรมุงที่จะวิเคราะหและเขาใจการบริหารเปนหลักสูตร
สำหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 

 ๒. การฝกอบรมเพื่อการจัดการ (Management Training) เปนหลักสูตรระยะสั้น ที่มุงการปฏิบัติ 
การพัฒนาทักษะการบริหารและการฝกอบรมที่มุงเนนการกระทำ (Action Oriented Training) หลักสูตรลักษณะ
ท่ีสองนี้จะมุงเนนการพัฒนาการจัดการ 

 คุร ุสภา (๒๕๖๒) ไดกำหนดวา ผู บริหารสถานศึกษาตองมีการพัฒนาวิชาชีพที ่จำเปน 
ตอการพัฒนาบทบาทของผูบริหารเพื่อใหสอดคลองกับบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก การพัฒนาภาวะผู นำ 
ของผูบริหารสถานศึกษาตองทำอยางเปนระบบและตอเนื่อง โดยมีมาตรฐานความรู มาตรฐานการปฏิบัติงาน 
และมาตรฐานการปฏิบัติตนยึดเปนแนวทางในการพัฒนาวิชาชีพ เพื่อใหบรรลุผลตามวัตถุประสงค และเปาหมาย
ของการจัดการศึกษา ผู บริหารสถานศึกษาตองฝกฝนและพัฒนาตนเองใหมีทักษะ มีความชำนาญสูงข้ึน 
อยางตอเนื่องและตองยึดถือปฏิบัติตามคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ เพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณ
ชื่อเสียง และฐานะของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาใหเปนที่เชื ่อถือศรัทธาแกผู รับบริการและสังคม 
อันจะนำมาซ่ึงเกียรติและศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพ 

 



 
- ๑๗ - 

 

 สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (๒๕๖๐) ไดระบุในรายงาน เรื ่อง การพัฒนาแนวทาง 
การเขาสูตำแหนงผูอำนวยการศึกษา ควรไดรับการพัฒนาประกอบดวย ไดแก ภาวะผูนำทางวิชาการ การนิเทศ 
กำกับ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการจัดการศึกษา การบริหารทรัพยากรและสรางเครือขายภาวะผูนำ  
การบริหารโรงเรียนเทคโนโลยีสารสนเทศการสื ่อสารและการประยุกตใช ICT และการวิจัยเพื ่อพัฒนา 
การบริหารสถานศึกษา และควรจัดใหมีการทดสอบหรือการประเมิน (Pre - Assessment) เพื่อหาความตองการ
ในการพัฒนา (Development Gap) ของผูท่ีกำลังเขาสูตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษาซ่ึงมีความแตกตางกัน 

บุญชวย ศิริเกษ (๒567) แนวทางการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ 
 ๑. การพัฒนาภาวะผูนำเชิงนวัตกรรม ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม

ควรเนนการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการและการศึกษาดูงานองคกรนวัตกรรม ทั้งนี้อาจเปนเพราะการพัฒนาภาวะผูนำ
เชิงนวัตกรรมจำเปนตองอาศัยประสบการณตรงและการเรียนรูจากตัวอยางที่ประสบความสำเร็จ เพื่อใหผูบริหาร
สามารถเห็นภาพและเขาใจกระบวนการสรางนวัตกรรมอยางเปนรูปธรรม 

 ๒. การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการดิจิทัล ผลการวิจัยพบวา การพัฒนาทักษะ 
การบริหารจัดการดิจิทัลควรใชการอบรมออนไลนและการฝกปฏิบัติการใชระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร 
ท้ังนี้อาจเปนเพราะทักษะดิจิทัลเปนทักษะท่ีตองมีการฝกฝนและปฏิบัติอยางตอเนื่อง การเรียนรูผานระบบออนไลน
จะชวยใหผู บร ิหารสามารถเรียนรู ได ท ุกที ่ท ุกเวลา และการฝกปฏิบัต ิจริงจะชวยใหเกิดความเขาใจ 
และสามารถนำไปใชในการทำงานจริงได 

 ๓. การพัฒนาทักษะการสื่อสารและสรางเครือขาย ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาควรเนน
การอบรมเชิงปฏิบัติการดานการสื่อสารดิจิทัลและการเขารวมเครือขายผูบริหาร ทั้งนี้อาจเปนเพราะในยุคดิจิทัล 
การสื ่อสารมีความซับซอนและหลากหลายชองทางมากขึ ้น ผู บริหารจึงตองมีทักษะในการใชสื ่อดิจิทัล 
อยางมีประสิทธ ิภาพ นอกจากนี ้ การสรางเครือขายยังเปนกลยุทธ สำคัญในการแลกเปลี ่ยนความรู  
และประสบการณระหวางผูบริหาร 

 ๔. การพัฒนาความรูและทักษะการจัดการเรียนรูในศตวรรษที่ ๒๑ ผลการวิจัยพบวา  
การพัฒนาในดานนี้ควรใชการอบรมเชิงปฏิบัติการและการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับโรงเรียนตนแบบ ทั้งนี้อาจเปน
เพราะการจัดการเรียนรูในศตวรรษที่ ๒๑ เปนแนวคิดใหมที่ตองอาศัยทั้งความรู และทักษะในการปฏิบัติการ 
ไดเห็นตัวอยางจริงและไดลงมือปฏิบัติจะชวยใหผู บริหารเขาใจและสามารถนำไปประยุกตใชในบริบท 
ของตนเองไดดียิ่งข้ึน 

 ๕. การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนา
ควรเนนการอบรมหลักสูตรภาวะผูนำเชิงจริยธรรมและการจัดทำแผนพัฒนาคุณธรรมและความโปรงใส ทั้งนี้
อาจเปนเพราะคุณธรรมและจริยธรรมเปนพ้ืนฐานสำคัญของการเปนผูบริหารมืออาชีพ โดยเฉพาะในยุคท่ีสังคม
ใหความสำคัญกับความโปรงใสและความรับผิดชอบ การพัฒนาในดานนี้จึงตองเนนทั้งการสรางความตระหนัก
และการนำไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม  

Chaisri (๒567, อางถึงใน ณัฐวุฒิ เสริมศรีพงษ และคณะ, 2567) อธิบายวา บทบาทในการ
พัฒนาผูนำทางการศึกษาของผูบริหารสถานศึกษานั้น มีความสำคัญอยางยิ่งตอการขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
เพราะผู นำทางการศึกษามีบทบาทสำคัญในการสรางสรรคนวัตกรรมทางการศึกษา พัฒนาศักยภาพครู 
และบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาหลักสูตร และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียน การพัฒนาผูนำทางการศึกษา 
จึงไมใชเพียงการพัฒนาบุคคลแตเปนการพัฒนาองคกรใหมีศักยภาพในการตอบสนองตอความทาทาย 
และการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

 



 
- ๑๘ - 

 

สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (๒๕๖๒, อางถึงใน พิทักษ พันธุวาป, 
2562) กลาววาผูอำนวยการสถานศึกษา เปนปจจัยสำคัญแหงความสำเร็จประการหนึ่งในการปฏิรูปการศึกษา 
เพราะเปนผูนำในการนำนโยบายไปสูการปฏิบัติ รวมทั้งการบริหารงานตามภารกิจครอบคลุมทั้งดานวิชาการ 
ดานงบประมาณ ดานบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป ดังนั้น ผูอำนวยการสถานศึกษาจะตองเปน 
ผูท่ีมีความรู ความสามารถ เหมาะสมท้ังดานคุณวุฒิ วัยวุฒิ มีประสบการณบริหารสถานศึกษาและมีภาวะผูนำสูง 
และมีการพัฒนาตนเอง พัฒนางานตลอดเวลา 

ราณี จีนสุทธิ์ (๒๕๖๔, อางถึงใน อดุลศักดิ์ ทองคำ, 2566) ไดทำวิจัยเก่ียวกับการพัฒนาวิชาชีพ
ของผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษาซึ่งมีบทบาทหนาที่ในการเปนผูนำการศึกษา 
ในสถานศึกษาตองพรอมรับมือกับการเปลี ่ยนแปลงที ่ เก ิดขึ ้นอยู ตลอดเวลา เพราะผู นำถูกคาดหวัง 
ใหทำงานรวมกับครู นักเรียน ผูปกครอง สมาชิกในชุมชน และหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหมีความมั่นใจไดวา 
ความตองการเรียนรูของนักเรียนทุกคนไดรับการตอบสนอง โดยมีการวางแผน การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม  
และการจัดการ ประกอบดวยงานหลัก ๆ ๔ ดาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
งบประมาณ และการบริหารงานท่ัวไป ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

สุธรรม ธรรมทัศนานนท (๒๕๖๒, อางถึงใน จักรกฤษ ภิรมย, 2567) ไดศึกษารูปแบบ 
การพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ผลการประเมินระดับภาวะผูนำ
เชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานหลังการพัฒนาสูงกวากอนการพัฒนาทุกดาน และผลการประเมิน
ระยะติดตามผลการพัฒนามีระดับสูงกวาหลังการพัฒนาทุกดานและผลการประเมินระดับความพึงพอใจรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวมอยูในระดับมาก 

สมจิตร เจริญกร (๒๕๖๑, อางถึงใน อิงอร บัวขจร, 2566) กลาววา ภาวะผูนำทางวิชาการ
ของผูบริหารสถานศึกษาดวยวัตถุประสงคเพื่อชวยพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหมีคุณสมบัติของภาวะผูนำ 
ทางวิชาการ มีความรอบรู มีวิสัยทัศน มีคุณธรรม จริยธรรมมีความมุงมั่นตั้งใจที่จะพัฒนาองคกรใหมีความเปนเลิศ
ทางดานการจัดการศึกษาใหแกผู เรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีองคประกอบทางวิชาการตองมีการริเริ่ม 
การใชนวัตกรรมเพ่ือการเรียนการสอนและสงเสริมการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิรูปการเรียนรู 

สุวิมล โพธิ์กลิ่น (๒๕๖๐, อางถึงใน ศิริพงษ กลั่นไพฑูรย, 2564) กลาววา การพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษายุคใหมที่มีประสิทธิผลประกอบดวยขอบขายการพัฒนา วิธีการพัฒนาและเมื่อดำเนินการพัฒนาแลว
ผูบริหารก็จะนำสิ่งที่ไดจากการพัฒนาไปปฏิบัติการในสถานศึกษาของตนจนเกิดเปนประสิทธิผลตามมา 
การพัฒนาเปนการนำศักยภาพของแตละบุคคลมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดและสรางใหแตละ
บุคคลเกิดทัศนคติที่ดีตอองคกร เกิดความตระหนักในคุณคาของตนเอง เพื่อนรวมงานและองคกร วิธีการพัฒนานั้น
ผูบริหารสถานศึกษาอาจจะพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ เชน การศึกษาเอกสาร หรือการสืบคนดวยเทคนิค
วิธีการตาง ๆ ท่ีมีหลากหลายชองทาง การเขารับการพัฒนาจากหนวยงานภายนอกสถานศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชน 
ซ่ึงวิธีการพัฒนาดังกลาวไดแก การศึกษาจากเอกสาร การสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
การศ ึกษาด ูงานสถานศึกษาอ ื ่นท ี ่ปฏ ิบ ัต ิงานได ประสบผลสำเร ็จและการประช ุมส ัมมนาทำ PLC  
กับผูบริหารสถานศึกษาดวยกัน 

นงนุช อุณอนันต (๒๕๕๙) การพัฒนาและฝกอบรม (Development and training) หมายถึง 
กระบวนการตาง ๆ ที่จัดขึ้นเพื่อใหบุคคลมีความรู ทักษะ ทัศนคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
โดยผานประสบการณการเรียนรูและฝกปฏิบัติที่จัดขึ้นทั้งในและนอกสถานที่ทำงานในองคกรที่นำการจัดการ
ความรูมาใช ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยซึ่งมีหนาที่ในการพัฒนาและฝกอบรมในองคกรควรจัดใหมีการศึกษา 
และฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะความรู เพื่อใหบุคลากรมีความรูความสามารถดานการจัดการความรูที่เพียงพอ 
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พรอมกับการจัดใหมีการถายโอนขอมูล โดยจัดกิจกรรมการเรียนรูอยางเปนทางการ เชน การฝกอบรมและการพัฒนา
บุคลากรดานตาง ๆ อยางตอเนื่อง เปนตน 

หนูไกร มาเชค (๒๕๕๙) ไดสรุปวิธีการพัฒนาผูบริหารไว ดังนี้ 
  ๑. การศึกษาอยางเปนทางการ เชน การอนุญาตใหผู บริหารลาไปศึกษาอบรมทั้งใน 
และตางประเทศในหลักสูตรตาง ๆ ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งอาจจะจัดโดยภาครัฐหรือเอกชนก็ไดวิธีนี้ 
นอกจากจะชวยเพิ่มพูนความเชี่ยวชาญในการทำงาน ยังเปนการทำใหผูบริหารมั่นใจในตัวเองเขาใจจุดมุงหมาย
การทำงาน มีโอกาสเลื่อนตำแหนงและเปนการใหรางวัล เพื่อสรางขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานอยางหนึ่ง 
ท่ีผูบังคับบัญชาควรสงเสริม 

  ๒. การศึกษาอยางไมเปนทางการ ไดแก การใหการศึกษาระหวางปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจจะจัดข้ึน
ในหรือนอกหนวยงานก็ได เพื ่อเพิ ่มทักษะเฉพาะดานของผู บริหารการใหการศึกษาแนวนี้เปนสิ ่งจำเปน  
เพราะเปนการใชเวลาไมมากสามารถนำปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานจริงมาหาแนวทางแกไขรวมกันได 
  ๓. การฝกอบรมและประชุมเชิงปฏิบัติการ เพื่อใหผู บริหารมีความรูทักษะเพิ่มมากข้ึน 
เปนการประชุมอบรมของผูมีประสบการณมาแลวและเนนในภาคปฏิบัติ 
  ๔. การพัฒนาตนเองเปนการเรียนรูเพ่ือใหผูบริหารสามารถพัฒนาตนเองไดโดยการใชเวลาวาง
ในการแสวงหาความรูตาง ๆ จากการติดตามขาวสารการประชุมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เปนตน 

 การคัดเลือกบุคคลเพื่อดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษานั้น เมื่อมีการดำเนินการคัดเลือกแลว
กอนการบรรจุเพื่อแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาควรมีการเขารับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถ วิสัยทัศน และพฤติกรรมที่เหมาะสม กอนที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ผ ู บร ิหารสถานศึกษา โดยควรมีการฝกการอบรมที ่สอดคลองกับสมรรถนะของผูบร ิหารสถานศึกษา  
คือ การฝกอบรมสมรรถนะดานความรูในการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะเตรียมความพรอมบุคคลที่จะเขาดำรงตำแหนง
ผูบริหารสถานศึกษาใหมีความพรอมดานความรูในการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของทางราชการ เชน การฝกอบรม
ดานการเงินและพัสดุ การขับเคลื่อนงานวิชาการ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ กิจสุวัฒน หงสเจริญ (๒๐๑๔)  
ที่พบวา ควรมีการฝกอบรมผูบริหารสถานศึกษากอนเขารับการบรรจุและแตงตั้ง โดยมีหลักสูตรการฝกอบรม 
ท่ีสอดคลองกับสมรรถนะท่ีสำคัญ ๒ ประการ คือ ๑) การมีจริยธรรมและยึดม่ันในความถูกตอง การควบคุมตนเอง
และจิตใจรักบริการ และ ๒) ทักษะดานการบริหารจัดการเรื่องตาง  ๆเชน การมุงผลสัมฤทธิ์ การเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 
การมีวิสัยทัศน และการทำงานเปนทีม 
 

๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับการวัดผลและประเมินผล  

บุญตา แจมแจง (๒๕๖๐) ไดกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการสำคัญ 
ในการบริหารงานบุคคล เพราะสามารถนำมาเปนเครื่องมือในการบริหารขององคกรในดานตาง ๆ ทั้งดานการบริหาร 
งานบุคคลและการบริหารองคกรโดยทั่วไป การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือสำคัญและมีประโยชน 
ทั้งตอสวนราชการ ผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน เนนการมีสวนรวมระหวางผูบังคับบัญชาและผูปฏิบัติงาน  
เพี่อผลักดันใหผลการปฏิบัติราชการของผูปฏิบัติงานทุกระดับสอดคลองกับทิศทางและเปาหมายขององคกร 
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนเครื่องมือท่ีชวยใหผูบังคับบัญชา หรือหัวหนาหนวยงานทราบจุดเดน และจุดดอย 
ระดับขีดความสามารถและศักยภาพของบุคลากรผูปฏิบัติงานแตละคนเพื่อที่องคกรจะไดฝกอบรมปรับปรุง
แกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยางถูกตองเหมาะสม 

Cascio (๑๙๙๑, อางถึงใน คมกริช พุมเกิด, 2562) กลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญ ดังนี้ 
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 ๑. การวิเคราะหงาน คือ การอธิบายรายละเอียดของงานเปาหมายที่ตองการคุณลักษณะ
ของบุคคล รวมท้ังทรัพยากรท่ีตองการสำหรับงานวิธีการจะตองมีการวิเคราะหพิจารณาใหเห็นถึงชนิดของงานตาง ๆ 
ท่ีเก่ียวของ และทักษะความชำนาญเฉพาะอยางตาง ๆ ท่ีจำเปนตองมี รวมท้ังแบบของสไตลการทำงาน หรือแงมุม
การพิจารณาท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดท่ีจะนำมาใชดวย ธงชัย สันติวงษ (๒๕๕๓) 

 ๒. มาตรฐานการปฏิบัติงาน คือ การกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม 
 ๓. มาตรฐานในการปฏิบัติงานทำใหการประเมินมีมาตรฐานเทาเทียมกัน 
 ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนขั้นตอนที่จะสรุปวาบุคคลผูถูกประเมินมีผลการปฏิบัติงาน

อยูในระดับใด สำหรับข้ันตอนนี้ท่ีมีกระบวนการ ๒ ประการ คือ 
  - การสังเกต คือ การคนหา รวบรวมสิ่งท่ีพบจากการสังเกตและทบทวนเก่ียวกับพฤติกรรม 

และเหตุการณตาง ๆ 
  - การประเมินตัดสิน คือ การแยกแยะ วิเคราะหและประเมินคาจากขอมูลท่ีไดรับ  
Mathis and Jackson (๒๐๐๐, อางถึงใน พิชชาพร สมมุติรัมย, 2564) ไดนิยามความหมาย

ของการประเมินผลปฏิบัติงานวา กระบวนการพิจารณาตัดสินวาบุคลากรปฏิบัติงานของหนวยงานไดดีเพียงใด 
โดยเปรยีบเทียบกับมาตรฐานท่ีกำหนดไว และการสื่อสารใหบุคลากรทราบถึงผลการพิจารณานั้น ๆ 
 

๒.๖ หลักเกณฑท่ีเกี่ยวของ 

 2.6.1 หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง          
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๘ ลงวันท่ี ๒๙ เมษายน ๒๕๖๓ 
   เพื่อใหผู ท่ีจะไดรับการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาเปนผูมีความรู
ทักษะ เจตคติท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพท่ีเหมาะสมในอันท่ีจะทำใหการปฏิบัติหนาท่ีราชการ
เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความกาวหนาแกราชการ  

  อาศัยอำนาจตามความในมาตรา 19 (4) และมาตรา 80 แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ ก.ค.ศ. จึงกำหนดหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ดังนี้ 
 

หลักเกณฑ 

๑. การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนง 
ผ ู บร ิหารสถานศึกษา เปนการพัฒนาผู ท ี ่ ได ร ับการคัดเล ือกเพื ่อบรรจุและแตงตั ้งใหดำรงตำแหนง 
รองผูอำนวยการสถานศึกษา หรือตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา 

๒. ขอบขายการพัฒนา 
๒.๑ การนำความร ู   หล ักการบร ิหารการศ ึกษา กฎหมาย ระเบ ียบ หล ักเกณฑ  

วิธีการบริหารงานไปใชในการบริหารจัดการศึกษาในสถานศึกษา 
๒.๒ การเป นผ ู บร ิหารสถานศ ึกษาท ี ่ม ี เจตคต ิท ี ่ด ี  ม ีว ิน ัย ค ุณธรรม จร ิยธรรม 

และจรรยาบรรณวิชาชีพ การประพฤติตน และการดำรงชีวิตท่ีเหมาะสมกับการดำรงตำแหนง 
๒.๓ การปฏิบัติ งานตามหนาที ่ทางวิชาการ การบริหารจัดการ การบังคับบัญชา 

การเปนผูใตบังคับบัญชา การนิเทศการศึกษาและการประสานงาน 
๒.๔ การบริหารจัดการตามภารกิจของสถานศึกษา ไดแก การบริหารงานวิชาการ 

การบริหารงานบคุคล การบริหารงบประมาณ การบริหารงานท่ัวไป ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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๒.๕ การใชภาษาไทย ภาษาอังกฤษ ดิจิทัล และเทคโนโลยีในการบริหารจัดการ ในสถานศึกษา 
๒.๖ เรื ่องที่ตองปฏิบัติตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 

๓. กำหนดระยะเวลาการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 
ใหดำรงตำแหนงผู อำนวยการสถานศึกษา จำนวนไมนอยกวา ๑๕๐ ชั ่วโมง และรองผู อำนวยการสถานศึกษา 
จำนวนไมนอยกวา ๑๒๐ ชั่วโมง 

ทั ้งนี้  ให ส วนราชการกำหนดจำนวนชั ่วโมงของเนื ้อหาสาระตามขอบขายการพัฒนา 
ไดตามความเหมาะสม 
 

วิธีการ 

ใหสวนราชการตนสังกัดดำเนินการ ดังนี้ 
๑. จ ัดทำรายละเอียดการพัฒนาตามที ่หล ักเกณฑกำหนดใหเหมาะสมกับตำแหนง 

รองผูอำนวยการสถานศึกษา หรือตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา แลวแตกรณี และดำเนินการพัฒนา 
๒. กำหนดองคประกอบ ตัวชี้วัด และรายละเอียดการประเมินผล 
๓. ดำเนินการพัฒนาโดยใชว ิธ ีการพัฒนาที ่หลากหลาย เช น การเร ียนรู ด วยตนเอง 

การเรียนรูจากผูมีประสบการณ การเรียนรูจากสถานท่ีจริง การใชกรณีศึกษา การศึกษาดูงานสถานศึกษาตนแบบ 
การฝกปฏิบัติงาน การนำเสนอผลการศึกษา/เรียนรู เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู 

4. เกณฑการตัดสินผูเขารับการพัฒนาจะตองมีระยะเวลาเขารับการพัฒนาไมนอยกวารอยละ 90 
ของระยะเวลาการพัฒนาทั้งหมด และตองผานการประเมินผลเมื่อสิ้นสุดการพัฒนาไมต่ำกวารอยละ 80  
จึงจะถือวาผานการพัฒนา 

ผูไมผานเกณฑการประเมินผลการพัฒนาไมสามารถบรรจุและแตงตั้งใหดำรงตำแหนงได 
 

มาตรฐานการพัฒนา 

ใหสวนราชการตนสังกัดดำเนินการตามมาตรฐานการพัฒนา ดังตอไปนี้ 
๑. การบริหารจัดการ 
 จัดทำรายละเอียดหลักสูตรและคู มือการพัฒนา จัดทำแผนพัฒนา คัดเลือกวิทยากร 

และวิทยากรพี่เลี ้ยง จัดทำขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับวิทยากร จัดวิทยากรเปนคณะหรือทีมจัดการเรียนรู 
สรางความเขาใจในเรื่องหลักสูตรและการประเมินผลการพัฒนากับวิทยากร และดำเนินการพัฒนาใหเปนไป
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนดจัดสรรงบประมาณสนับสนุนใหเพียงพอ จัดระบบควบคุมคุณภาพ
การพัฒนา รวมท้ังกำกับ ติดตาม ประเมินและรายงานผลการพัฒนาให ก.ค.ศ. ทราบ 

๒. วิทยากรและวิทยากรพ่ีเลี้ยง 
วิทยากรและวิทยากรพ่ีเลี้ยงตองเปนผูท่ีมีบุคลิกภาพเหมาะสม มีความรอบรู มีความสามารถ 

มีประสบการณ ประสบความสำเร็จเปนท่ียอมรับในทางวิชาการ ทางการบริหารการศึกษา และเรื่องท่ีเก่ียวของ 
มีความรับผิดชอบการพัฒนา และสามารถสรางบรรยายกาศที่ดีในการพัฒนา รวมทั้งสามารถจัดกิจกรรม 
การพัฒนาโดยเนนผูเขารับการพัฒนาเปนสำคัญ 

๓. สื่อ และนวัตกรรมการพัฒนา 
จัดใหมีคูมือ สื่อและนวัตกรรมประกอบการพัฒนา สงใหผูเขารับการพัฒนาศึกษาลวงหนา 

จัดเอกสารสื่ออิเล็กทรอนิกสและโสตทัศนูปกรณท่ีมีเนื้อหาความรูทางวิชาการทันสมัยเขาถึงไดสะดวกมีคุณภาพดี 
มีปริมาณเพียงพอชวยใหผูเขารับการพัฒนามีความสนใจ กระตือรือรนและมีสวนรวมในการเรียนรู 
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๔. สถานท่ีท่ีใชในการพัฒนา 
สถานท่ีท่ีใชในการพัฒนาตองเหมาะสม มีบรรยากาศท่ีดี มีอุปกรณและส่ิงอำนวยความสะดวก 

เอ้ือตอการพัฒนา รวมท้ังมีแหลงศึกษาคนควาอยางเพียงพอสำหรับการพัฒนา 
๕. การประเมินผลการพัฒนา 

  การประเมินผลการพัฒนาตองประเมินผลกอนการพัฒนา ระหวางการพัฒนา และเมื่อสิ้นสุด
การพัฒนา โดยมุงเนนการประเมินตามสภาพจริงอยางเปนระบบและไดมาตรฐานตามท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 
 

 2.6.2 หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 

ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 
 

     เพื่อใหผูไดรับการคัดเลือกเพื่อบรรจุและแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
มีความรู ทักษะ เจตคติที่ดี คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมตามมาตรฐานตำแหนง
ผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะและศักยภาพในการปฏิบัติงานและการบริหารสถานศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล ในอันท่ีจะสงผลตอการยกระดับคุณภาพการศึกษาและคุณภาพผูเรียน 

   อาศัยอำนาจตามความในมาตรา ๑๙ (๔) มาตรา ๘๐ แหงพระราชบัญญัติระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ และมติ ก.ค.ศ. ในคราวประชุมครั้งท่ี ๗/๒๕๖๘ เม่ือวันท่ี  
๒๘ สิงหาคม ๒๕๖๘ ก.ค.ศ. จึงกำหนดหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

  ๑. ในหลักเกณฑและวิธีการนี้ 
   “สวนราชการ” หมายความวา สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา และกรมสงเสริมการเรียนรู 
  “ผูบริหารสถานศึกษา” หมายความวา ผูอำนวยการสถานศึกษา และรองผูอำนวยการ

สถานศึกษา 
   ๒. คุณสมบัติของผูเขารับการพัฒนา 
   เปนผูไดรับการคัดเลือกตามหลักเกณฑและวิธีการคัดเลือกบุคคลเพื ่อบรรจุ 

และแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด และอยูในลำดับที่จะไดรับการบรรจุ 
และแตงตั้ง ทั้งนี้ สวนราชการอาจพิจารณาใหผูไดรับการคัดเลือกเขารับการพัฒนาเพิ่มเติมเปนลำดับสำรอง  
ตามสัดสวนท่ีสวนราชการกำหนดดวยก็ได 

   ๓. โครงสรางหลักสูตรการพัฒนา ประกอบดวย ๔ ดาน ดังนี้ 
   ดานที่ ๑ ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูอยูใตบังคับบัญชา ใหผูเขารับการพัฒนา

ไดรับการพัฒนา ดังนี้ 
    ๑) การเสริมสรางภาวะผูนำ และการสงเสริมความรวมมือใหเกิดขึ้นภายในสถานศึกษา 

และการใชประโยชนจากความรู ทักษะ ประสบการณของบุคลากรในสถานศึกษามาพัฒนาสถานศึกษา เพื่อใหเกิด
ประโยชนแกผูเรียน 

    ๒) การเปนบุคคลแหงการเร ียนรู และการสงเสริมใหสถานศึกษาเป นองคกร 
แหงการเรียนรู 

    ๓) การแสวงหาความรูจากแหลงขอมูลตาง ๆ และการใชวิจารญาณในการตรวจสอบ
คัดกรองขอมูลสารสนเทศท่ีไดรับ 
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    ๔) การมองเห็นคุณคาของผูอยูใตบังคับบัญชาและการสงเสริมผูใตบังคับบัญชา 
ใหไดรับการพัฒนาตรงตามศักยภาพท่ีมีอยู 

  ดานท่ี ๒ การบริหารสถานศึกษา ใหผูเขารับการพัฒนาไดรับการพัฒนา ดังนี้ 
    ๑) ความรู ความเขาใจทางดานกฎหมาย และระเบียบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน

ในสายงานบริหารสถานศึกษาและการนำไปใช 
    ๒) การบริหารจัดการตามภารกิจของสถานศึกษา ไดแก การบริหารงานวิชาการ

การบริหารงานบคุคล การบริหารงบประมาณ และการบริหารงานท่ัวไป 
    ๓) การระดมทรัพยากรเพื่อการพัฒนาสถานศึกษา และการแกไขปญหาภายใต 

ทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจำกัด 
    ๔) การวางแผนและการกำหนดกลยุทธที่สอดคลองกับบริบทและสถานการณ 

ท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษา 
    ๕) การใชเทคโนโลยีดิจิทัล การพัฒนาความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมในการบริหาร

สถานศึกษา 
    ๖) การศึกษา วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัยเพ่ือแกปญหาและพัฒนาเพ่ือยกระดับ

คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
  ดานท่ี ๓ การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย ใหผูเขารับการพัฒนาไดรับการพัฒนา 

ดังนี้ 
    ๑) การสรางความสัมพันธท่ีดีในหนวยงานการศึกษา ภายใตความเคารพซ่ึงกันและกัน

และการบริหารงานโดยใชอำนาจอยางเหมาะสม 
    ๒) การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
    ๓) การมีสวนรวมและการประสานความรวมมือกับชุมชนและทองถ่ิน 
    ๔) การแลกเปลี่ยนเรียนรูและการสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาการระหวาง

สถานศึกษาหรือหนวยงานอ่ืน 
  ดานท่ี ๔ การเปนขาราชการท่ีดี ใหผูเขารับการพัฒนาไดรับการพัฒนา ดังนี้ 
    ๑) การรักและเชิดชูสถาบันหลักของชาติ การปกครองในระบอบประชาธิปไตย 

อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และความรูเก่ียวกับประวัติศาสตรชาติไทย 
    ๒) การมีวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
    ๓) การมีว ิน ัยทางการเง ินการคล ัง และการดำรงช ีว ิตตามหลักปร ัชญา 

ของเศรษฐกิจพอเพียง 
    ๔) คุณลักษณะการเปนผู บริหารสถานศึกษาที ่ด ี มีธรรมาภิบาล มีทัศนคติ 

และเจตคติที ่ดี มีความรัก ความศรัทธา และความภาคภูมิใจตอสายงานบริหารสถานศึกษา ประพฤติตน 
เปนแบบอยางท่ีดี มีจิตสำนึกความรับผิดชอบและความมุงม่ันในการบริหารสถานศึกษา 

 ๔. ระยะเวลาในการพัฒนาตามหลักสูตรการพัฒนาใหเปนไปตามท่ีสวนราชการกำหนด โดยตอง
ไมนอยกวา ๗๐ ชั่วโมง 

 ๕. ใหมีการพัฒนา ๓ ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ ๑ การเรียนรูตามหลักสูตรการพัฒนา ณ สถานที่ฝกอบรมหรืออาจมีการอบรม

ผานระบบออนไลนรวมดวยก็ได โดยมีการวิเคราะห แลกเปลี่ยนเรียนรูจากกรณีศึกษาจากผูมีองคความรู  
มีความสามารถ มีประสบการณ และประสบความสำเร็จเปนท่ียอมรับ 
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  ระยะที่ ๒ การฝกประสบการณจริงในสถานศึกษาตามที่สวนราชการกำหนด โดยใหมี 
ผูมีประสบการณหรือความเชี่ยวชาญในดานท่ีจะพัฒนา ใหคำปรึกษา ชี้แนะ กำกับ และติดตาม ท้ังนี้ ระยะเวลา
ตองไมนอยกวารอยละ ๖๐ ของระยะเวลาท่ีจัดใหมีการพัฒนา 

  ระยะท่ี ๓ ผูเขารับการพัฒนาประมวล สรุปผลการเรียนรูที ่ไดจากการพัฒนา และจัดทำ
ขอเสนอแนวคิดในการพัฒนาสถานศึกษา เพ่ือนำเสนอผลการพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรู 

 ๖. การประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน พิจารณาจาก ๒ สวน ดังนี้ 
  สวนท่ี ๑ ระยะเวลาในการพัฒนา ผูผานการพัฒนาตองมีระยะเวลาในการพัฒนาไมนอยกวา

รอยละ ๙๐ ของระยะเวลาท่ีจัดใหมีการพัฒนาท้ังหมด 
  สวนที่ ๒ ผลการประเมิน ผูผานการพัฒนาตองมีผลการประเมินในแตละระยะการพัฒนา

ไมต่ำกวารอยละ ๘๐ 
  ทั ้งนี ้ ผู เขารับการพัฒนาตองมีผลการพัฒนาผานเกณฑทั้ง ๒ สวน จึงจะมีสิทธิไดรับ 

การบรรจุและแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
 ๗. ผลการพัฒนาใหมีอายุเทากับบัญชีผู ได ร ับการคัดเลือกในครั ้งที ่ เขารับการพัฒนา 

และใหนำไปใชในการบรรจุและแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู อำนวยการสถานศึกษาหรือรองผู อำนวยการ
สถานศึกษา แลวแตกรณีภายในสวนราชการเดียวกัน 

 ๘. ใหสวนราชการดำเนินการดังนี้ 
  ๘.๑ ดำเนินการพัฒนาตามขอ ๕ โดยแยกเปนการพัฒนาตำแหนงผู อำนวยการ

สถานศึกษา และตำแหนงรองผูอำนวยการสถานศึกษา 
  ๘.๒ ดำเนินการรวมกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 
     ๘.๒.๑ จัดทำรายละเอียดของหลักสูตรการพัฒนาและแผนการพัฒนาตามโครงสราง

หลักสูตรขอ ๓ ใหเหมาะสมกับตำแหนงและนโยบายของสวนราชการ โดยแบงเปนหลักสูตรสำหรับตำแหนง
ผูอำนวยการสถานศึกษาและหลักสูตรสำหรับตำแหนงรองผูอำนวยการสถานศึกษา 

     ๘.๒.๒ กำหนดวิธีการพัฒนาโดยใชวิธีการเรียนรูที่หลากหลาย ระยะเวลาการพัฒนา 
การวัดและประเมินผลการพัฒนา โดยระบุองคประกอบ ตัวชี้วัด และรายละเอียดการประเมินผลที่สะทอน 
ผลการพัฒนาในแตละระยะตามขอ ๕ รวมท้ังการนำสื่อและเทคโนโลยีดิจิทัลเขามาใชเพ่ือสงเสริมและสนับสนุน
กิจกรรมการพัฒนาตามหลักสูตรท่ีกำหนด 

     ๘.๒.๓ จัดทำคูมือการพัฒนาสำหรับผูดำเนินการพัฒนาและผูเขารับการพัฒนา 
หากมีกรณีท่ีไมสามารถดำเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการนี้ได หรือมีปญหาเก่ียวกับการปฏิบัติ

ตามหลักเกณฑและวิธีการนี้ ใหเสนอ ก.ค.ศ. พิจารณาหรือวินิจฉัย 
 

๒.๗ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

สุพัตรา ผลประสาท (๒๕๖๖) ไดทำการวิจัยเรื่อง ทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี ๒๑ 
ที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร ผลการศึกษา
พบวา  

 องคประกอบทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ ๒๑ สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร ในภาพรวมพบวามี ๕ องคประกอบ ไดแก  

  ๑. ทักษะการสื่อสาร  
  ๒. ทักษะทางเทคโนโลยีดิจิทัล  
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  ๓. ทักษะการทำงานเปนทีม 
  ๔. ทักษะการคิดสรางสรรค และ  
  ๕. ทักษะการแกปญหา  
แนวทางในการพัฒนาทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ ๒๑ ที่สงผลตอประสทิธิผล

ของโรงเรียนมีจำนวน ๓ ดาน คือ ดานทักษะการสื่อสาร ดานทักษะทางเทคโนโลยีดิจิทัล และดานทักษะ 
การทำงานเปนทีม 

อรรถพล สีสุวรรณ (๒๕๖๕) ไดทำการวิจัยเรื ่อง ความตองการจำเปนในการพัฒนาทักษะ 
การบริหารของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑  
ผลการศึกษา พบวา ความตองการจำเปนในการพัฒนาทักษะการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต ๑ มีคาดัชนีความตองการจำเปนสูงที่สุด คือ ทักษะ 
ดานสรางสรรคนวัตกรรม รองลงมา คือ ทักษะความคิดสรางสรรคแสดงใหเห็นวามีความตองการจำเปน 
ในการพัฒนาทักษะดานสรางสรรคนวัตกรรมและทักษะความคิดสรางสรรคเปนอยางมาก 

ศรสวรรค พานซาย และ จิติมา วรรณศรี (2564) ไดนำเสนอในสวนของการพัฒนาภาวะผูนำ
การเรียนรู ของผู บริหารสถานศึกษาที ่สามารถนำมาปรับประยุกตใชเพื ่อเปนแนวทางในการพัฒนา 
ผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพได ดังนี้ 

 1. ดานความใฝเรียนรู ผูบริหารสถานศึกษาควรนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชใหสอดคลอง
กับความตองการของโรงเรียน ฝกฝนตนเองและกระตุนบุคลากรใหมีทักษะดานเทคโนโลยี สามารถใชเทคโนโลยี
ในการปฏิบัติงานและเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนางานใหมีคุณภาพ 

 2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ ผู บร ิหารสถานศึกษาควรประชุมชี ้แจงเปาหมาย 
ในการปฏิบัติงานรวมกัน กำหนดวิสัยทัศน รวมถึงการสรางวัฒนธรรมในองคกรใหครูมีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยจัดประชุมแสดงความคิดเห็น สรางแรงกระตุนในการพัฒนาการทำงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ในสถานศึกษา โดยเขารับการฝกอบรมเก่ียวกับการสรางขวัญกำลังใจ และจิตวิทยาในการบริหารงาน 

 3. ดานการนำการเปลี ่ยนแปลง ผู บริหารสถานศึกษาควรเปดใจรับสิ ่งที ่จะเปลี ่ยนแปลง 
และคิดคนนวัตกรรมสรางสรรคสิ่งใหม มีความยืดหยุน โดยการจัดตั้งเวทีอบรม ประชุม สัมมนาระดมความคิดเห็น
เพ่ือใหเกิดวิธีการและแนวคิดใหม ๆ เพ่ือนำมาปรับใชในสถานการณตาง ๆ 

 4. ดานความเปนเลิศทางวิชาการ ผูบริหารสถานศึกษาควรจัดทำหลักสูตรที่เนนผลลัพธ 
ทางวิชาการ โดยการมีสวนรวมของเครือขายสถานศึกษา และสงเสริมกิจกรรมที่สอดคลองกับความตองการ
ของผูเรียน โดยการระดมทรัพยากรในการพัฒนาแหลงเรียนรู 

 5. ดานการพัฒนานวัตกรรม ผูบริหารสถานศึกษาควรออกแบบสรางนวัตกรรมเพื่อแกปญหา
และพัฒนาโรงเรียน สงเสริมบุคลากรใหมีสวนรวมโดยกำหนดกลยุทธในการสรางและนำนวัตกรรมมาใช 
อยางเปนรูปธรรม 

ไกรศร เจียมทอง (๒๕๖๑) ไดทำการวิจัยเรื่อง ทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ ๒๑ 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต ๓๒ ผลการศึกษาพบวา  

 ๑) การศึกษาทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องมาจากผูบริหารมีการพัฒนาความเปนผูนำ
ดานคุณธรรม จริยธรรม เปนแบบอยางที ่ด ีทางจริยธรรมในวิชาชีพ ประพฤติปฏิบัติตนอยางถูกตอง 
เปนแบบอยางที่ดีทั้งกาย วาจา ใจ ผูบริหารสามารถทำงานรวมกับผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพใหความสำคัญ
กับทุกคนอยางเสมอภาคกัน และมีวิธีการสรางความรวมมือกับกลุมในฐานะผูนำไดอยางชัดเจน ผูบริหาร 
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มีความรู ความเขาใจ ความสามารถ และความชำนาญ มีการพัฒนาความรู เทคนิควิธี การปฏิบัติงานใหม ๆ  
อยางสม่ำเสมอ สามารถเปนท่ีปรึกษาในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการเจรจาตอรอง
โนมนาว และเตรียมพรอมเพื ่อใหเกิดผลดีในการปฏิบัติงาน ใชเทคโนโลยีสารสนเทศไดอยางคลองแคลว  
และประชาสัมพันธผลงานของสถานศึกษาไปสูชุมชนดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

 2) การวิเคราะหเปรียบเทียบทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบวา ทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษที่ 21 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 จำแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน 
มีความตองการคลายคลึงกันในการพัฒนาทักษะบริหารทั ้งสามดาน ไดแก ความตองการพัฒนาทักษะ 
ดานเทคนิค ทักษะดานมนุษย และทักษะดานความคิดรวบยอด 

 3) แนวทางการพัฒนาของประธานกรรมการสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา และครู 
ท่ีเปนกรรมการสถานศึกษา เก่ียวกับทักษะของผูบริหารสถานศึกษาในศตวรรษท่ี 21 สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 พบวา ควรมีการพัฒนาระบบอินเทอรเน็ตของสถานศึกษาใหมีเสถียรภาพ  
ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากการติดตอสื่อสารเกี่ยวของกับการบริหารทุกประเภท ผูบริหารซึ่งมีหนาที่หลักในการสราง
ความสัมพันธที ่ดีกับบุคคลอื่นทั้งภายในและภายนอก องคกรตองใชการสื่อสารเปนเครื่องมือในการสราง 
ความรวมมือรวมใจใหเกิดขึ้นไดอยางดี และตองใชเทคโนโลยีในการติดตอสื่อสาร จัดใหมีเว็บไซตเพื่อใช 
ในการสื่อสารระหวางโรงเรียน ผูปกครอง ชุมชน และองคกรภายนอกได 

สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560) ไดทำการวิจัยเรื่อง วิธีการท่ีพึงประสงคในการสรรหา
คัดเลือกบุคคลเขาสู ตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา ผลการศึกษาพบวา ใหมีการสรรหาโดยการรับสมัคร 
และคัดเลือกโดยแบงการประเมินออกเปน 2 ขั ้นตอน ซึ ่งขั ้นตอนที่ 1 ประกอบไปดวย 1.1 การประเมิน
สมรรถนะดวยการสอบในสัดสวนรอยละ 50 และการประเมินผลการปฏิบัติงานดวยคณะกรรมการในสัดสวน
รอยละ 50 เชนกัน เมื่อผานขั้นตอน 1.1 ผูสมัครเขาสูขั้นตอนที่ 1.2 การประเมินสมรรถนะและคุณลักษณะ
ดวยศูนยการประเมิน (Assessment Center) โดยใหมีเกณฑการผานการคัดเลือกที่ไดคะแนนรวมไมต่ำกวา
รอยละ 60 และไมต่ำกวารอยละ 50 ในเม่ือพิจารณาแยกเปนรายดานเม่ือผานข้ันตอนท่ี 1 ผูผานการคัดเลือก
จะไดรับการข้ึนบัญชีรอการสัมภาษณจากตัวแทนคณะกรรมการสถานศึกษาและผูทรงคุณวุฒิ (School Panel 
Interview) เปนระยะเวลา 2 ป โดยผูผานการคัดเลือกในขั้นตอนแรกมีสิทธิ์ที่จะเลือกสถานศึกษาที่ตองการบรรจุ
และรอการสัมภาษณได 3 สถานศึกษา หากสัมภาษณไมผานจะกลับไปอยูในบัญชีรายชื่อรอการสัมภาษณ 
ตามระยะเวลาท่ีกำหนด  

เมื ่อผานการสัมภาษณจากคณะกรรมการสัมภาษณของสถานศึกษา ผู เขาสู ตำแหนง
ผูอำนวยการสถานศึกษาจะตองไดรับการอบรมและพัฒนากอนการแตงตั้งเปนเวลา 24 ชั่วโมง ในเรื่องท่ีจำเปน
และเปนพื้นฐานรวมกัน ตามการพัฒนาระยะแรกของการเขาสูตำแหนง (Induction) เปนเวลา 150 ชั่วโมง 
ภายใน 12 เดือน โดยเนนไปยังประเด็นปญหาของสถานศึกษาท่ีไดรับการบรรจุแตงต้ังมากกวาการอบรมแบบท่ัวไป 
ใชวิธีการพัฒนาแบบผสมผสานตามแนวคิด 70 : 20 : 10 (รอยละ 70 คือ การพัฒนาในการทำงานหรือโครงการ 
ที่ไดรับมอบหมาย รอยละ 20 การพัฒนาผานบุคคลอื่น อาทิ พี่เลี้ยง โคช เครือขาย และอื่น ๆ รอยละ 10  
คือ การอบรมพัฒนาในรูปแบบอบรมและสัมมนาท่ัวไป) สำหรับหัวขอท่ีควรพัฒนาใหกับผูอำนวยการสถานศึกษา 
ไดแก เรื่อง 1) ภาวะผูนำทางวิชาการ 2) การนิเทศ กำกับ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการจัดการศึกษา 
3) การบริหารทรัพยากรและสรางเครือขาย 4) ภาวะผูนำ 5) การบริหารโรงเรียน 6) เทคโนโลยีสารสนเทศ 
การสื่อสารและการประยุกตใช (ICT) 7) การวิจัยเพื่อพัฒนาการบริหารสถานศึกษา ทั้งนี้ควรจัดใหมีการทดสอบ 



 
- ๒๗ - 

 

หรือการประเมิน (Pre - Assessment) เพื่อหาความตองการในการพัฒนา (Development Gap) ของผูท่ี
กำลังเขาสูตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษาซ่ึงมีความแตกตางกัน 

แนวทางการเขาสูตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษาในอนาคตประกอบไปดวย 2 แนวทาง 
(Track) คือ แนวทางที ่ 1 (Track 1) แนวทางการเขาส ู ตำแหนงผ ู อำนวยการสถานศึกษาประจำการ  
และแนวทางที่ 2 (Track 2) แนวทางการเขาสูตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษาตามสัญญาการปฏิบัติงาน 
ทั้ง 2 แนวทาง ผูสมัครจะตองมีคุณสมบัติคุณลักษณะ สมรรถนะชุดเดียวกันใชวิธีการสรรหาคัดเลือกระบบ
เดียวกัน ตางกันที่การแตงตั้งและการประเมินผลการปฏิบัติงาน กลาวคือ แนวทางที่ 1 เปนการแตงต้ัง 
โดยไมกำหนดวาระการดำรงตำแหนง และไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อตอสัญญาการปฏิบัติงาน 
สวนแนวทางที่ 2 เปนการแตงตั้งโดยมีการกำหนดวาระการดำรงตำแหนงคราวละ 4 ป และมีการประเมินผล
การปฏิบัติงานเพ่ือตอสัญญาการปฏิบัติงาน 

 



บทท่ี ๓ 
วิธีดำเนินการศึกษา 

 
การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ผูเขารับการพัฒนาที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 
ใหดำรงตำแหนงผู อำนวยการสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันท่ี 
๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ โดยมีวัตถุประสงค คือ ๑) เพื่อศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา             
ที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ผูบริหารสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘            
และ ๒) เพ่ือจัดทำขอเสนอแนวทางในการพัฒนาการดำเนินงานเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. 
ที่ ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ โดยการดำเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาว  
มีรายละเอียดการดำเนินการ ดังนี้ 

 ๓.๑  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
 ๓.๒  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 
 ๓.๓  การสรางเครื่องมือ 
 ๓.๔  วิธีรวบรวมขอมูล 
 ๓.๕  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

๓.๑ ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

ประชากร คือ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีเขารับการพัฒนากอนแตงตั้งใหดำรง
ตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา จำนวน 395 ราย และตำแหนงรองผูอำนวยการ
สถานศึกษา จำนวน 569 ราย รวมท้ังสิ้น 964 ราย ท่ีไดรับการคัดเลือกเพ่ือบรรจุและแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน และไดเขารับการพัฒนากอนแตงตั้ง
จากสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในระหวางวันท่ี 10 - 30 พฤศจกิายน 2568   

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เขารับการพัฒนา
กอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา ตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา จำนวนไมนอยกวา           
199 ราย และตำแหนงรองผูอำนวยการสถานศึกษา จำนวนไมนอยกวา 235 ราย รวมทั้งสิ ้น 434 ราย            
ท่ีไดตอบแบบสอบถาม ซ่ึงกำหนดจำนวนตัวอยางตามการคำนวณของ Yamane (1973) 
 

๓.๒ เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถามออนไลนสรางข้ึนจากการศึกษา กฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ และเอกสารอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ โดยออกแบบใหสอดคลองกับกรอบแนวคิด และวัตถุประสงคการศึกษา
มีรายละเอียด ดังนี้ 

 สวนที่ ๑ ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามประกอบดวย อายุ คุณวุฒิ สังกัด ตำแหนง  
วิทยฐานะ และระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษากอนเขารับการพัฒนา โดยมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check - list) 



 

- ๒๙ - 
 

 สวนที่ ๒ ขอมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา 

 ประกอบดวย ระดับความพึงพอใจที ่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ระยะเวลาการพัฒนา              
และการประเมินผลการพัฒนา และเกณฑการตัดสิน 

 สวนที่ ๓ ขอเสนอแนะ เกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษาในดานตาง ๆ และขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 

 

๓.๓ การสรางเครื่องมือ 

การศึกษาครั้งนี้ไดดำเนินการสรางเครื่องมือและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยมีข้ันตอน ดังนี้ 
 ๓.๓.๑ ศึกษาคนควาและวิเคราะหจากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

กับการสรางแบบสอบถามเพื่อเปนแนวทางในการรางแบบสอบถามใหครอบคลุมกรอบแนวคิดการศึกษา  
และโครงสรางเครื่องมือการศึกษาความพึงพอใจที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผ ู อำนวยการสถานศึกษา ตามหนังส ือสำนักงาน ก.ค.ศ.  
ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 

 ๓.๓.๒ กำหนดกรอบแนวคิด สรางขอคำถามที่ใชในแบบสอบถามใหมีความชัดเจน
ครอบคลุมว ัตถุประสงคและกรอบแนวคิดการวิจ ัยที ่ทำใหทราบถึงความพึงพอใจที ่ม ีต อหลักเกณฑ                  
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา 
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 

 ๓.๓.๓ สรางแบบสอบถามและนำเสนอผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนา
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา ตามหนังสือ
สำนักงาน ก.ค.ศ. ที ่ ศธ ๐๒๐๖.๗/ว ๒๒ ลงวันที ่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ และวิธีการสรางแบบสอบถาม              
เพ่ือใชเปนแนวทางสำหรับการรางแบบสอบถาม ใหครอบคลุมกับวัตถุประสงคและกรอบแนวคิดการศึกษา 

 ๓.๓.๔ เสนอแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนตอผูเชี่ยวชาญ  
 ประกอบดวย ผูเชี ่ยวชาญเฉพาะดานพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล และผู อำนวยการ 

ภารกิจเสริมสรางและพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ เพื่อพิจารณาตรวจสอบความถูกตองครบถวน 
ของเนื ้อหาในแบบสอบถาม พรอมใหขอเสนอแนะและใหความเห ็นชอบเกี ่ยวกับความตรงเช ิงเนื ้อหา  
(Content Validity) ภาษาที่ใชความครอบคลุมของเนื้อหาและความสอดคลองกับวัตถุประสงคของการศึกษา  
โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ ศิริชัย กาญจนวาสี (๒๕๔๕) 

 

  +๑  หมายถึง  ขอคำถามสอดคลองวัดไดตรงตามเนื้อหา 
       ๐  หมายถึง  ไมแนใจขอคำถามสอดคลองวัดไดตรงตามเนื้อหา 
     -๑  หมายถึง  ขอคำถามไมสอดคลองไมสามารถวัดไดตรงตามเนื้อหา 
 
 
 
 
 
 
 



 

- ๓๐ - 
 

 ๓.๓.๕ คัดเลือกขอคำถามที่มีคาดัชนีความสอดคลองระหวางเนื้อหาและวัตถุประสงค         
(Index of Item - Objective Congruence : IOC) ตั้งแต ๐.๕๐ ข้ึนไปมาใช โดยใชสูตรคำนวณ ดังนี้ 

  
                       IOC =           
 

 IOC  หมายถึง  ดัชนีความสอดคลองท่ีมีคาอยูระหวาง -๑ ถึง +๑ 
  ∑R  หมายถึง  ผลรวมของการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
   N  หมายถึง  จำนวนผูเชี่ยวชาญ 
 

 เกณฑการตัดสินความสอดคลองของขอคำถามกับเนื้อหาและวัตถุประสงค ดังนี้ 
 ถา IOC < ๐.๕๐ ถือวา ขอคำถามนั้นวัดไมได ไมสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงค  

ถา IOC ≥ ๐.๕๐ ถือวาขอคำถามนั้นวัดไดสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงค 
 หากคา IOC อยูระหวาง ๐.๗๑ - ๑.๐๐ จึงจะถือวาแบบสอบถามฉบับนั้นมีความเหมาะสม  

ที่จะนำไปใชในการเก็บขอมูล โดยจากผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางและเนื้อหา พบวา ขอคำถามทุกขอ  
มีคา IOC มากกวา ๐.๕๐ ข้ึนไป ดังนั้น สรุปไดวาแบบสอบถามฉบับนี้มีความเหมาะสมท่ีจะนำไปใชในการศึกษาครั้งนี้
 ๓.๓.๖ นำแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขมาจัดทำเครื่องมือฉบับสมบูรณแลวนำ
ไปใชเก็บรวบรวมขอมูลจากประชากรเพ่ือใชในการวิจัยตอไป 

 

๓.๔ วิธีรวบรวมขอมูล 

 ๓.๔.๑ มีหนังสือแจงไปยังสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สำนักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาที ่เกี ่ยวของ และสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ เพื่อชี้แจงทำความเขาใจในการศึกษาครั ้งนี้  
พรอมทั้ง ขอความอนุเคราะหใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
และสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ตอบแบบสอบถาม 

 ๓.๔.๒ ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่เขารับการพัฒนากอนการแตงตั้ง             
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา และสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
ตอบแบบสอบถามออนไลนผานแพลตฟอรม Google Form โดยการสแกนผาน QR Code  

 

๓.๕ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

เพื่อใหการวิเคราะหขอมูลเปนไปตามวัตถุประสงคของการศึกษาไดนำขอมูลที่ไดจากการ         
เก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามมาทำการตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณ และนำไปวิเคราะหขอมูล
โดยคำนวณหาคาสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 ๓.๕.๑ การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามสถิติที่ใช คือ คาความถี่ (Frequency)              
และคารอยละ (Percentage) 

 ๓.๕.๒ การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สถิติที่ใช คือ คามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic 
Mean : X�) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และคารอยละ (Percentage) และนำมาจัดระดับ
โดยใชคามัชฌิมเลขคณิต เปนตัวชี้วัดตามเกณฑ สำหรับการวิเคราะหตามแนวคิดของ Best W. John (๑๙๙๗) 
ดังนี้ 

 
 
 
 

∑R
N  

 



 

- ๓๑ - 
 

  คามัชฌิมเลขคณิต  ๔.๕๐ - ๕.๐๐  หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 
  คามัชฌิมเลขคณิต  ๓.๕๐ - ๔.๔๙  หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
  คามัชฌิมเลขคณิต  ๒.๕๐ - ๓.๔๙  หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
  คามัชฌิมเลขคณิต  ๑.๕๐ - ๒.๔๙  หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
  คามัชฌิมเลขคณิต  ๑.๐๐ - ๑.๔๙  หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

 



บทท่ี ๔ 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
  การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 
ความพึงพอใจเกี ่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ 
ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ รวมถึงการจัดทำขอเสนอแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงาน
เกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนง
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี  
๑๘ กันยายน ๒๕๖๙ โดยในการศึกษาไดใช แบบสอบถามออนไลนเปนเครื ่องมือเก็บรวบรวมขอมูล 
จากกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนผูผานการคัดเลือกใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีคุณสมบัติตามหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.  
ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ รวมทั้งสิ้น 547 ราย โดยกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 
ผูเขารับการพัฒนากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ สังกัดสำนักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา และสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
ซึ่งคณะผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองและความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามแลวนำขอมูลมาวิเคราะห
โดยใชโปรแกรม SPSS เพ่ือตอบวัตถุประสงคงานวิจัย ปรากฏผลการวิเคราะห ดังนี้ 
 

๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปจากแบบสอบถาม 
  ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย อายุ คุณวุฒิ สังกัด ตำแหนง วิทยฐานะ 
และระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิม กอนไดร ับการแตงตั ้งและกอนเขารับการพัฒนา  
โดยหาคาความถ่ี (Frequency) และคารอยละ (Percentage) มีดังนี้ 

ตารางท่ี ๑ อายุของผูตอบแบบสอบถาม (n = 547)  

อายุ จำนวน (ราย) รอยละ 
นอยกวา ๓๐ ป 4 0.73  
๓๑ - ๔๐ ป 171 31.26 
๔๑ - ๕๐ ป 291 53.20 
๕๑ ป ข้ึนไป 81 14.81 

รวม 547 100.00 

 จากตารางที่ ๑ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีอายุระหวาง 41 - 50 ป มากที่สุด จำนวน 291 ราย 
รอยละ 53.20 รองลงมามีอายุ 31 - 40 ป จำนวน 171 ราย รอยละ 31.26 มีอายุระหวาง 51 ป ขึ้นไป  
จำนวน 81 ราย รอยละ 14.81 และมีอายนุอยกวา 30 ป จำนวน 4 ราย รอยละ 0.73 ตามลำดับ 
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ตารางท่ี ๒ คุณวุฒิของผูตอบแบบสอบถาม (n = 547) 

คุณวุฒิ จำนวน (ราย) รอยละ 
ปริญญาตร ี 7 1.28 
ปริญญาโท 515 94.15 
ปริญญาเอก 25 4.57 

รวม 547 100.00 

 จากตารางที่ ๒ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีคุณวุฒิระดับปริญญาโท มากที่สุด จำนวน 515 ราย 
รอยละ 94.15 รองลงมาระดับปริญญาเอก จำนวน 25 ราย รอยละ 4.57 และระดับปริญญาตรี จำนวน 7 ราย 
รอยละ 1.28 ตามลำดับ 

ตารางท่ี ๓ สังกัดของผูตอบแบบสอบถาม (n = 547) 

สังกัด จำนวน (ราย) รอยละ 
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 370 67.64 
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 118 21.57 
สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 59 10.79 

รวม 547 100.00 

  จากตารางที ่ ๓ พบวา ผู ตอบแบบสอบถามเปนผู บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา มากท่ีสุด จำนวน 370 ราย รอยละ 67.64 รองลงมาผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จำนวน 118 ราย รอยละ 21.57 และสังกัดสำนักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จำนวน 59 ราย รอยละ 10.79 ตามลำดับ 

ตารางท่ี ๔ ตำแหนงของผูตอบแบบสอบถาม สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (n = 547) 

ตำแหนง จำนวน (ราย) รอยละ 
รองผูอำนวยการสถานศึกษา 343 62.71 
ผูอำนวยการสถานศึกษา 204 37.29 

รวม 547 100.00 

 จากตารางท่ี ๔ พบวา ผูตอบแบบสอบถามดำรงตำแหนงรองผูอำนวยการสถานศึกษา มากท่ีสุด 
จำนวน 343 ราย รอยละ 62.71 และดำรงตำแหนงผ ู อำนวยการสถานศึกษา จำนวน 204 ราย 
รอยละ 37.29 ตามลำดับ 

 

 

 

 



 
 - 34 - 

 

ตารางท่ี 5 วิทยฐานะของผูตอบแบบสอบถาม (n = 547) 

ตำแหนง วิทยฐานะ จำนวน (ราย) รอยละ 

รองผูอำนวยการสถานศึกษา 

รองผูอำนวยการชำนาญการ 55 10.06 

รองผูอำนวยการชำนาญการพิเศษ 287 52.47 

รองผูอำนวยการเชี่ยวชาญ 1 0.18 

รวม 343 62.71 

ผูอำนวยการสถานศึกษา 

ผูอำนวยการชำนาญการ 1 0.18 

ผูอำนวยการชำนาญการพิเศษ 202 36.93 

ผูอำนวยการเชี่ยวชาญ 1 0.18 

รวม 204 37.29 

รวมท้ังส้ิน 547 10๐.00 

  จากตารางที ่ 5 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามดำรงตำแหนงรองผู อำนวยการสถานศึกษา  
มีว ิทยฐานะรองผู อำนวยการชำนาญการพิเศษ มากที ่ส ุด จำนวน 287 ราย ร อยละ 52.47 รองลงมา 
มีวิทยฐานะรองผูอำนวยการชำนาญการ จำนวน 55 ราย รอยละ 10.06 และมีวิทยฐานะรองผูอำนวยการ
เชี ่ยวชาญ จำนวน 1 ราย รอยละ ๐.18 ตามลำดับ และผู ตอบแบบสอบถามดำรงตำแหนงผู อำนวยการ
สถานศึกษา มีวิทยฐานะผูอำนวยการชำนาญการพิเศษ มากที่สุด จำนวน 202 ราย รอยละ 36.93 รองลงมา 
มีวิทยฐานะผูอำนวยการชำนาญการ จำนวน 1 ราย รอยละ 0.18 และมีวิทยฐานะผูอำนวยการเชี่ยวชาญ 
จำนวน 1 ราย รอยละ 0.18 ตามลำดับ 

ตารางที่ ๖ ระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิมของผูตอบแบบสอบถาม กอนไดรับการแตงตั้ง 
  และกอนเขารับการพัฒนา (n = 547) 

ระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิม จำนวน (ราย) รอยละ 

1 ป 34 6.22 
2 ป 67 12.25 
3 ป 49 8.96 
4 ป 28 5.11 
มากกวา 4 ป 369 67.46 

รวม 547 100.00 

จากตารางที่ 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิม
กอนไดรับการแตงตั้งและกอนเขารับการพัฒนามากกวา 4 ป มากท่ีสุด จำนวน 369 ราย รอยละ 67.46 รองลงมา
มีระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิม 2 ป จำนวน 67 ราย รอยละ 12.25 มีระยะเวลาการดำรง
ตำแหนงในสถานศึกษาเดิม 3 ป จำนวน 49 ราย รอยละ 8.96 มีระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิม 
1 ป จำนวน 34 ราย รอยละ 6.22 และมีระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิม 4 ป จำนวน 28 ราย 
รอยละ 5.11 ตามลำดับ 
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๔.๒ ผลการวิเคราะหความพึงพอใจเกี่ยวกับองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาและการนำหลักเกณฑฯ  
(ว 22/2568) ไปใช สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
 

 ความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.  
ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันท่ี 18 กันยายน ๒๕๖8 ประกอบดวย  
 1) ระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
 2) การนำหลักเกณฑฯ (ว 22/2568) ไปใช สถิติที่ใช คือ คามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic 
Mean : X�) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) และคารอยละ (Percentage) โดยใช 
คามัชฌิมเลขคณิตเปนตัวชี้วัดตามเกณฑสำหรับการวิเคราะห ดังนี้ 

    คามัชฌิมเลขคณิต ๔.๕๐ - ๕.๐๐ หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 

    คามัชฌิมเลขคณิต ๓.๕๐ - ๔.๔๙ หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

    คามัชฌิมเลขคณิต ๒.๕๐ - ๓.๔๙ หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 

    คามัชฌิมเลขคณิต ๑.๕๐ - ๒.๔๙ หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอย 

    คามัชฌิมเลขคณิต ๑.๐๐ - ๑.๔๙ หมายถึง  มีความพึงพอใจอยูในระดับนอยท่ีสุด 
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 ๔.๒.๑ แสดงคามัชฌิมเลขคณิตและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ 
ที่มีตอองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
  1) ระดับความพึงพอใจท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานท่ี 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเอง
และผูอยูใตบังคับบัญชา 

ตารางท่ี 7 ระดับความพึงพอใจที ่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานที ่ 1 ภาวะผู นำ การพัฒนาตนเอง 
  และผูอยูใตบังคับบัญชา (n = 547) 
 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ผูเขารับการพัฒนาไดรับการเสริมสราง

ภาวะผูนำอยางเหมาะสม 
4.70 0.53 94.18 มากท่ีสุด 

๒ ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริม 
ความรวมมือภายในสถานศึกษา 
อยางเปนรูปธรรม 

4.69 0.51 93.96 
 

มากท่ีสุด 

๓ ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริม 
การใชความรู ทักษะ และประสบการณ 
ของบุคลากร เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาได 

4.71 
 
 

0.50 
 
 

94.33 
 
 

มากท่ีสุด 
 
 

4 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริม 
ใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู 

4.74 0.50 94.84 มากท่ีสุด 

5 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริม 
การแสวงหาความรูจากแหลงขอมูล 
ท่ีหลากหลาย 

4.71 0.50 94.29 มากท่ีสุด 

6 ผูเขารับการพัฒนาสามารถพัฒนาทักษะ
การใชวิจารณญาณในการคัดกรองขอมูล
สารสนเทศ 

4.68 0.53 93.74 มากท่ีสุด 

7 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริม 
ใหมองเห็นคุณคาของผูอยูใตบังคับบัญชา 

4.75 0.48 95.06 มากท่ีสุด 

8 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสนับสนุน 
การพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชา 
ใหตรงตามศักยภาพท่ีมีอยู 

4.74 0.49 94.95 มากท่ีสุด 

รวม 4.72 0.51 94.42 มากท่ีสุด 

  จากตารางท่ี 7 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอองคประกอบหลักเกณฑ 
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา  
ที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานที่ 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูอยู ใตบังคับบัญชา โดยภาพรวม 

อยูในระดับมากท่ีสุด รอยละ 94.42 (x� = 4.72, S.D. = 0.51)  
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  ๒) ระดับความพึงพอใจท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานท่ี 2 การบริหารสถานศึกษา 

ตารางท่ี 8 ระดับความพึงพอใจท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานท่ี 2 การบริหารสถานศึกษา (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจ

ดานกฎหมาย และระเบียบท่ีเก่ียวของ 
กับการบริหารสถานศึกษา และสามารถ
นำไปใชในการปฏิบัติงานจริง 

4.53 0.61 90.71 มากท่ีสุด 

๒ ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจ 
ในการบริหารงานวิชาการ การบริหาร 
งานบุคคล การบริหารงบประมาณ  
และการบริหารงานท่ัวไป 

4.57 0.60 91.44 มากท่ีสุด 

3 ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจ 
ในการระดมทรัพยากรเพ่ือพัฒนาสถานศึกษา 

4.57 0.59 91.51 มากท่ีสุด 

4 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการพัฒนา
ทักษะการแกไขปญหาภายใตทรัพยากร
ท่ีมีอยูอยางจำกัด 

4.59 0.60 91.91 มากท่ีสุด 

5 ผูเขารับการพัฒนาสามารถวางแผน 
และกำหนดกลยุทธท่ีสอดคลองกับ
บริบทสถานศึกษาได 

4.59 0.59 91.95 มากท่ีสุด 

6 ผูเขารับการพัฒนาสามารถใชเทคโนโลย ี
และนวัตกรรมในการบริหารสถานศึกษาได 

4.58 0.58 91.70 มากท่ีสุด 

7 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ  
ในการศึกษา วิเคราะห สังเคราะห หรือ
วิจัยเพ่ือพัฒนาและแกไขปญหาสถานศึกษา 

4.55 0.59 91.07 มากท่ีสุด 

รวม 4.57 0.60 91.47 มากท่ีสุด 

  จากตารางที่ 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอองคประกอบหลักเกณฑและ
วิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ที่มีตอ
หล ั กส ู ตรการพ ัฒนา ด  านท ี ่  2 การบร ิ หารสถานศ ึ กษา  โดยภาพรวมอย ู  ในระด ั บมากท ี ่ สุ ด  

รอยละ 91.47 (x� = 4.57, S.D. = ๐.60)  
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      ๓) ระดับความพึงพอใจที ่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานที ่ 3 การมีปฏิสัมพันธ 
และการสรางเครือขาย 

ตารางที่ 9 ระดับความพึงพอใจที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานที่ 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย 
 (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 

ในการสงเสริมการสรางความสัมพันธท่ีดี
ภายในท่ีดีภายในหนวยงานการศึกษา 

4.74 0.49 94.80 มากท่ีสุด 

๒ ผูเขารับการพัฒนาสามารถบริหารงาน 
โดยใชอำนาจอยางเหมาะสม 

4.67 0.54 93.56 มากท่ีสุด 

3 ผูเขารับการพัฒนาสามารถใชทักษะ 
การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 

4.68 0.53 93.63 มากท่ีสุด 

4 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 
ในการสงเสริมการมีสวนรวม  
และความรวมมือกับชุมชนและทองถ่ิน 

4.70 0.52 94.11 มากท่ีสุด 

5 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 
ในการสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู  
และการสรางเครือขายทางวิชาการ 

4.71 0.50 94.22 มากท่ีสุด 

รวม 4.70 0.52 94.06 มากท่ีสุด 

 จากตารางที ่ 9 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอองคประกอบหลักเกณฑ 
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา  
ท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด  

รอยละ 94.06 (x� = 4.70, S.D. = ๐.52)  
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  ๔) ระดับความพึงพอใจท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี 

ตารางท่ี 10 ระดับความพึงพอใจท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ผูเขารับการพัฒนามีความตระหนัก 

ในความรักและเชิดชูสถาบันหลัก 
ของชาติ 

4.87 0.35 97.47 มากท่ีสุด 

๒ ผูเขารบัการพัฒนาไดรับการสงเสริมวินัย 
คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 
ของวิชาชีพ 

4.85 0.37 97.07 มากท่ีสุด 

๓ ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 
ในเรื่องวินัยทางการเงินการคลัง 
และการดำรงชีวิตตามหลกัปรัชญา 
ของเศรษกิจพอเพียง 

4.73 0.50 94.77 มากท่ีสุด 

๔ ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริม
คุณลักษณะการเปนผูบริหารสถานศึกษา 
ท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล 

4.81 0.40 96.38 มากท่ีสุด 

5 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริม
ทัศนคติ เจตคติ และความภาคภูมิใจ 
ตอสายงานบรหิารสถานศึกษา 

4.82 0.40 96.45 มากท่ีสุด 

รวม 4.82 0.41 96.43 มากท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอองคประกอบหลักเกณฑ 
และวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา  
ที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานที่ 4 การเปนขาราชการที่ดี โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด รอยละ 96.43 

(x� = 4.82, S.D. = 0.41)  
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  ๕) ระดับความพึงพอใจท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานระยะเวลาในการพัฒนา 

ตารางท่ี 11 ระดับความพึงพอใจท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานระยะเวลาในการพัฒนา (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ระยะท่ี 1 การเรียนรูตามหลักสตูร 

การพัฒนา โดยมีการวิเคราะหแลกเปลี่ยน
เรียนรูจากกรณีศึกษา จากผูมีองคความรู 
มีความสามารถ มีประสบการณ  
และประสบความสำเร็จเปนท่ียอมรับ 
มีความเหมาะสม 

4.67 0.56 93.56 มากท่ีสุด 

๒ ระยะท่ี 2 การฝกประสบการณจริง 
ในสถานศึกษา โดยมีผูมีประสบการณ 
หรือความเชี่ยวชาญ ใหคำปรึกษา ชี้แนะ 
กำกับ และติดตาม ท้ังนี้ ระยะเวลา 
ตองไมนอยกวา รอยละ 60 ของระยะเวลา
ท่ีจัดใหมีการพัฒนามีความเหมาะสม 

4.78 0.46 95.61 มากท่ีสุด 

๓ ระยะท่ี 3 การกำหนดใหผูเขารับ 
การพัฒนาประมวล สรปุผลการเรียนรู 
ท่ีไดจากการพัฒนา และจัดทำขอเสนอ
แนวคิดในการพัฒนาสถานศึกษา  
และนำเสนอผลการพัฒนา 
และแลกเปลี่ยนเรียนรูมีความเหมาะสม 

4.73 0.51 94.66 มากท่ีสุด 

รวม 4.73 0.51 94.61 มากท่ีสุด 

 จากตารางท่ี 11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอองคประกอบหลักเกณฑ 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา  

ดานระยะเวลาในการพัฒนา โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด รอยละ 94.61 (x� = 4.73, S.D. = ๐.51)  
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     6) ระดับความพึงพอใจที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานการประเมินผลการพัฒนา 
และเกณฑการตัดสิน 

ตารางท่ี 1๒ ระด ับความพ ึงพอใจท ี ่ม ีต อหล ักส ูตรการพ ัฒนา ด านการประเม ินผลการพ ัฒนา 
 และเกณฑการตัดสิน (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ สวนท่ี 1 การกำหนดใหผูผานการพัฒนา

ตองมีระยะเวลาในการพัฒนา ไมนอยกวา
รอยละ 90 ของระยะเวลาท่ีจัดใหมี 
การพัฒนาท้ังหมดมีความเหมาะสม 

4.71 0.53 94.29 มากท่ีสุด 

๒ สวนท่ี ๒ การกำหนดใหผูผานการพัฒนา
ตองมีผลการประเมินในแตละระยะ 
การพัฒนาไมต่ำกวารอยละ 80  
มีความเหมาะสม 

4.71 0.51 94.22 มากท่ีสุด 

รวม 4.71 0.52 94.25 มากท่ีสุด 

 จากตารางที่ 1๒ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอองคประกอบหลักเกณฑ 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา ที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา  
ดานการประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน โดยภาพรวมอยู ในระดับมากที ่ส ุด รอยละ 94.25  

(x� = 4.71, S.D. = ๐.52)  
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   ๔.๒.2 แสดงคามัชฌิมเลขคณิตและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจ 
ที ่ม ีต อการนำหลักเกณฑและวิธ ีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาไปใช ท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา 

    1) ดานท่ี 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูใตบังคับบัญชา 

ตารางท่ี 13 ดานท่ี 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูใตบังคับบัญชา (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ผูเขารับการพัฒนาไดรับการเสริมสราง

ภาวะผูนำอยางเหมาะสม 
4.74 0.50 94.84 มากท่ีสุด 

๒ ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริมความรวมมือ
ภายในสถานศึกษาอยางเปนรูปธรรม 

4.71 0.52 94.25 มากท่ีสุด 

๓ ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริมการใช
ความรู ทักษะ และประสบการณของบุคลากร 
เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาได 

4.72 
 
 

0.51 
 
 

94.58 
 
 

มากท่ีสุด 

4 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริม 
ใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู 

4.71 0.51 94.29 มากท่ีสุด 

5 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริม 
การแสวงหาความรูจากแหลงขอมูล 
ท่ีหลากหลาย 

4.72 0.52 94.58 มากท่ีสุด 

6 ผูเขารับการพัฒนาสามารถพัฒนาทักษะ
การใชวิจารณญาณในการคัดกรองขอมูล
สารสนเทศ 

4.68 0.54 93.71 มากท่ีสุด 

7 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริม 
ใหมองเห็นคุณคาของผูอยูใตบังคับบัญชา 

4.75 0.48 95.17 มากท่ีสุด 

8 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสนับสนุน 
การพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาใหตรงตาม
ศักยภาพท่ีมีอยู 

4.73 0.51 94.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.72 0.51 94.52 มากท่ีสุด 

 จากตารางที่ 13 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑและวิธีการ 
พัฒนาบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาไปใช ท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา  
ดานท่ี 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูใตบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด รอยละ 94.52 

(x� = 4.72, S.D. = ๐.51)  
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      ๒) ดานท่ี 2 การบริหารสถานศึกษา 

ตารางท่ี 14 ดานท่ี 2 การบริหารสถานศึกษา (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจ

ดานกฎหมาย และระเบียบท่ีเก่ียวของ 
กับการบริหารสถานศึกษา และสามารถ
นำไปใชในการปฏิบัติงานจริง 

4.61 0.58 92.28 มากท่ีสุด 

๒ ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจ 
ในการบริหารงานวิชาการ การบริหาร 
งานบุคคล การบริหารงบประมาณ  
และการบริหารงานท่ัวไป 

4.64 0.57 92.83 มากท่ีสุด 

3 ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจ 
ในการระดมทรัพยากรเพ่ือพัฒนาสถานศึกษา 

4.63 0.58 92.72 มากท่ีสุด 

4 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการพัฒนาทักษะ
การแกไขปญหาภายใตทรัพยากรท่ีมีอยู
อยางจำกัด 

4.67 0.57 93.52 มากท่ีสุด 

5 ผูเขารับการพัฒนาสามารถวางแผน 
และกำหนดกลยุทธท่ีสอดคลองกับบริบท
สถานศึกษาได 

4.64 0.54 92.94 มากท่ีสุด 

6 ผูเขารับการพัฒนาสามารถใชเทคโนโลย ี
และนวัตกรรมในการบริหารสถานศึกษาได 

4.64 0.55 92.90 มากท่ีสุด 

7 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 
ในการศึกษา วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัย
เพ่ือพัฒนาและแกไขปญหาสถานศึกษา 

4.61 0.58 92.39 มากท่ีสุด 

รวม 4.64 0.57 92.80 มากท่ีสุด 

  จากตารางที ่ 14 พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑและวิธีการ 
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษาไปใช  
ที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานที่ 2 การบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด รอยละ 92.80  

(x� = 4.64, S.D. = ๐.57)  
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   3) ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย 

ตารางท่ี 15 ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 

ในการสงเสริมการสรางความสัมพันธท่ีดี
ภายในหนวยงานการศึกษา 

4.74 0.50 94.88 มากท่ีสุด 

๒ ผูเขารับการพัฒนาสามารถบริหารงาน 
โดยใชอำนาจอยางเหมาะสม 

4.70 0.51 94.11 มากท่ีสุด 

3 ผูเขารับการพัฒนาสามารถใชทักษะ 
การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 

4.72 0.50 94.51 มากท่ีสุด 

4 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 
ในการสงเสริมการมีสวนรวม และความรวมมือ
กับชุมชนและทองถ่ิน 

4.74 0.49 94.80 มากท่ีสุด 

5 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 
ในการสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู  
และการสรางเครือขายทางวิชาการ 

4.72 0.50 94.51 มากท่ีสุด 

รวม 4.72 0.50 94.56 มากท่ีสุด 

 จากตารางที่ 15 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑและวิธีการ 
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษาไปใช  
ท่ีมีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด  

รอยละ 94.56 (x� = 4.72, S.D. = 0.50)  
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      ๔) ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี 

ตารางท่ี 16 ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ผูเขารับการพัฒนามีความตระหนัก 

ในความรักและเชิดชูสถาบันหลักของชาติ 
4.84 0.43 96.81 มากท่ีสุด 

๒ ผูเขารบัการพัฒนาไดรับการสงเสริมวินัย 
คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณ 
ของวิชาชีพ 

4.81 0.44 96.38 มากท่ีสุด 

๓ ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ 
ในเรื่องวินัยทางการเงินการคลัง 
และการดำรงชีวิตตามหลักปรัชญา 
ของเศรษกิจพอเพียง 

4.74 0.53 94.99 มากท่ีสุด 

๔ ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริม
คุณลักษณะการเปนผูบริหารสถานศึกษา 
ท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล 

4.79 0.50 95.90 มากท่ีสุด 

5 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริม
ทัศนคติ เจตคติ และความภาคภูมิใจ 
ตอสายงานบริหารสถานศึกษา 

4.80 0.48 96.08 มากท่ีสุด 

รวม 4.80 0.48 96.03 มากท่ีสุด 

 จากตารางที่ 16 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑและวิธีการ 
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาไปใช  
ที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา ดานที่ 4 การเปนขาราชการที่ดี โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด รอยละ 96.03  

(x� = 4.80, S.D. = 0.48)  
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      5) ดานระยะเวลาในการพัฒนา 

ตารางท่ี 17 ระยะเวลาในการพัฒนา (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ระยะท่ี 1 การเรียนรูตามหลักสตูรการพัฒนา 

โดยมีการวิเคราะห แลกเปลี่ยนเรียนรู 
จากกรณีศึกษา จากผูมีองคความรู  
มีความสามารถ มีประสบการณ  
และประสบความสำเร็จเปนท่ียอมรับ 
มีความเหมาะสม 

4.70 0.53 94.00 มากท่ีสุด 

๒ ระยะท่ี 2 การฝกประสบการณจริง 
ในสถานศึกษา โดยมีผูมีประสบการณ 
หรือความเชี่ยวชาญ ใหคำปรึกษา ชี้แนะ 
กำกับ และติดตาม ท้ังนี้ ระยะเวลา 
ตองไมนอยกวา รอยละ 60 ของระยะเวลา 
ท่ีจัดใหมีการพัฒนามีความเหมาะสม 

4.75 0.47 95.10 มากท่ีสุด 

๓ ระยะท่ี 3 การกำหนดใหผูเขารับการพัฒนา
ประมวล สรุปผลการเรียนรูท่ีไดจาก 
การพัฒนา และจัดทำขอเสนอแนวคิด 
ในการพัฒนาสถานศึกษา และนำเสนอ 
ผลการพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรู 
มีความเหมาะสม 

4.74 0.51 94.88 มากท่ีสุด 

รวม 4.73 0.51 94.66 มากท่ีสุด 

 จากตารางที่ 17 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑและวิธีการ 
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษาไปใช  

ท่ีมีตอระยะเวลาในการพัฒนา โดยภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด รอยละ 94.66 (x� = 4.73, S.D. = ๐.51)  
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      6) ดานการประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน 

ตารางท่ี 18 การประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ สวนท่ี 1 การกำหนดใหผูผานการพัฒนา

ตองมีระยะเวลาในการพัฒนา ไมนอยกวา
รอยละ 90 ของระยะเวลาท่ีจัดใหมี 
การพัฒนาท้ังหมดมีความเหมาะสม 

4.71 0.53 94.25 มากท่ีสุด 

๒ สวนท่ี ๒ การกำหนดใหผูผานการพัฒนา 
ตองมีผลการประเมินในแตละระยะ 
การพัฒนาไมต่ำกวารอยละ 80  
มีความเหมาะสม 

4.71 0.53 94.25 มากท่ีสุด 

รวม 4.71 0.53 94.25 มากท่ีสุด 

 จากตารางที่ 18 พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑและวิธีการ 
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษาไปใช  
ที่มีตอหลักสูตรการพัฒนา การประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน สวนที่ 1 และสวนที่ 2 โดยภาพรวม 

ท้ัง 2 สวน อยูในระดับมากท่ีสุด รอยละ 94.25 (x� = 4.71, S.D. = ๐.53)  
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 ๔.๒.3 ภาพรวมแสดงคามัชฌิมเลขคณิตและคาสวนเบี ่ยงเบนมาตรฐานของระดับ 
ความพึงพอใจที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา  

ตารางที่ 19 ภาพรวมระดับความพึงพอใจที่มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
 ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา (n = 547) 

ท่ี รายละเอียด x� S.D. รอยละ 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
๑ ความพึงพอใจท่ีมีตอองคประกอบ

หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู

และบคุลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 

ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 

4.71 0.51 94.21 มากท่ีสุด 

๒ ความพึงพอใจตอการนำหลักเกณฑ 

และวิธีการพัฒนาขาราชการครู 

และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง 

ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาไปใช 

4.72 0.52 94.47 
 

มากท่ีสุด 

รวม 4.71 0.51 94.34 มากท่ีสุด 

จากตารางที ่  19 พบวา ผ ู ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอหลักเกณฑและว ิธ ีการ 
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา ทั้งในดาน
องคประกอบของหลักเกณฑและการนำหลักเกณฑไปใช โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด รอยละ 94.34  

(x� = 4.71, S.D. = ๐.51)  
 

๔.3 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

   4.3.1 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเพิ ่มเติมที ่ผู ตอบแบบสอบถามตองการใหหลักสูตร 
การพัฒนาเพ่ิมเติมสาระสำคัญในการพัฒนา ดังนี้ 

    4.3.1.1 ดานท่ี 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูอยูใตบังคับบัญชา 
       ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏวา ผูตอบแบบสอบถามตองการใหหลักสูตรการพัฒนา 
ดานที่ 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูอยูใตบังคับบัญชานั้น สามารถนำไปประยุกตใชในการบริหารงาน
และพัฒนาศักยภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 
   1) ยกระดับทักษะการบริหารจัดการและภาวะผูนำยุคใหม เนนการสราง 
ภาวะผูนำดิจิทัล (Digital Leadership) และการประยกุตใชเทคโนโลยีใหม ๆ โดยเฉพาะการนำปญญาประดิษฐ 
(Generative AI) มาใชเปนเครื ่องมือในการบริหารจัดการสถานศึกษา ขอมูล และนวัตกรรม การพัฒนา 
อยางตอเนื่องในยุคการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีปจจุบัน 
      2) เสริมสรางทักษะการเปนผูนำที่เปนแบบอยางดวยการโคช (Coaching) 
และการเปนพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เปลี่ยนบทบาทจากผูสั่งการเปนผูชี้แนะ สรางแรงบันดาลใจเพ่ือสรางความเชื่อม่ัน  
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และศรัทธาในตัวผูนำ อันจะนำไปสูการขับเคลื่อนองคกรใหเติบโตไปพรอมกันอยางยั่งยืน  

       3) พัฒนาศักยภาพทักษะดานการสื ่อสาร การบร ิหารความขัดแยง  
และจิตวิทยาการบริหารบุคคลควบคูกับการเสริมสรางบุคลิกภาพและวุฒิภาวะผูนำ โดยเนนการฝกปฏิบัติจริง 
การใชกรณีศึกษา และการแลกเปลี่ยนเรียนรู  รวมถึงเพิ ่มระยะเวลาและความตอเนื ่องของการพัฒนา 
กอนการแตงตั้ง เพ่ือใหสามารถนำความรู ไปประยุกตใชในการบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   4.3.1.2 ดานท่ี 2 การบริหารสถานศึกษา 

    ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏวา ผูตอบแบบสอบถามตองการใหปรับปรุง 
และพัฒนาการบริหารสถานศึกษาใหมีความทันสมัย สอดคลองกับสถานการณปจจุบัน เพื่อนำไปสูการเปน
ผูบริหารมืออาชีพท่ีมีประสิทธิภาพสูงการประยุกตใชกับสถานศึกษา โดยมีขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 
     1) การบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาลในยุคดิจิทัลและการนำเทคโนโลยี
ปญญาประดิษฐ (AI) มาประยุกตใชลดขั ้นตอนความซ้ำซอนของงานเอกสารและงานสารบรรณ เพื ่อใหทัน 
ตอการเปลี่ยนแปลงของบริบทการศึกษา และมุงเนนในดานการบริหารจัดการสถานศึกษาโดยใชขอมูลเปนฐาน  
(Data - driven School Management) เปนเครื่องมือสำคัญในการตัดสินใจเชิงนโยบาย การบริหารความเสี่ยง  
และการสรางนวัตกรรมเพ่ือการเปลี่ยนแปลงท่ีสอดคลองกับบริบทเฉพาะของแตละสถานศึกษา 
    2) พัฒนาและศึกษาให เข าใจเก ี ่ยวก ับหลักส ูตรการบร ิหารจัดการ  
และการจัดทำเอกสารราชการที่เกี ่ยวกับการบริหารงบประมาณ การบริหารการเงินและพัสดุ โดยยึดหลัก 
ความคุมคา โปรงใส และสามารถตรวจสอบได จัดใหมีการอบรมเพิ่มเติมความรูดานกฎหมายและระเบียบ 
ท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงานแตละดาน และควรใหมีการฝกประสบการณเปนระยะเวลาหนึ่งเดือนข้ึนไป  
    3) ยกระดับคุณภาพการศึกษาผานการบร ิหารแบบบูรณาการที ่ เ อ้ือ 
ใหสถานศึกษา สามารถปรับเปลี่ยนการดำเนินงานตามความเฉพาะตัวของพื้นที่และขนาดโรงเรียน เพื่อใหเกิด
ความคุ มคาและผลสัมฤทธิ ์ส ูงสุด คำนึงถึงความแตกตางของขนาดและบริบทของสถานศึกษา รวมถึง 
ความตองการของชุมชน และสงเสริมการบริหารแบบยืดหยุน มีสวนรวม มุงพัฒนาคุณภาพผูเรียนเปนสำคัญ 
   4.3.1.3 ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย 
    ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏวา ผูตอบแบบสอบถามตองการใหหลักสตูร
การพัฒนา ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย มีการสรางพ้ืนท่ีการทำงานรวมกันเพ่ือแลกเปลี่ยน
ความรูและประสบการณ ท้ังภายในองคกรและระหวางหนวยงาน โดยมีเปาหมายเพ่ือพัฒนาทักษะ แกไขปญหา 
และสรางนวัตกรรมในการทำงานอยางตอเนื่องมีเปาหมายเดียวกัน โดยมีขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 
      1) การสรางเครือขายความรวมมือกับชุมชน ภาคเอกชน หนวยงานภาครัฐ 
และองคกรภายนอก เพื่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูการมีสวนรวมและสนับสนุนการพัฒนาสถานศึกษา
รวมกันในระยะยาว ตลอดจนการบริหารความสัมพันธกับผู ปกครอง ชุมชน และเครือขายที ่เกี ่ยวของ 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารสถานศึกษา 
      2) พัฒนาทักษะการสื่อสารและการใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการสรางเครือขาย
และประสานงาน ทั้งภายในองคกรและระหวางหนวยงาน เชน การประชุมออนไลน หรือแลกเปลี่ยนขอมูล 
กับหนวยงานภายนอก หรือชุมชนเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทการบริหารสถานศึกษาในยุคดิจิทัล 
      3) สงเสริมใหมีการสรางเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรูท้ังภายในและระหวางองคกร 
(PLC) เพื่อสรางวัฒนธรรมการทำงานเปนทีมและเครือขายทางวิชาการท่ีเขมแข็ง โดยเสนอใหมีกิจกรรม 
สรางความสัมพันธที ่หลากหลาย (Team Building) มากกวาการอบรมในรูปแบบออนไลนเพียงอยางเดียว 
ยกระดับความรวมมือและเชื่อมโยงสัมพันธเพ่ือลดชองวางระหวางผูบริหารในแตละสังกัด 
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  4.3.1.4 ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี 
   ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวาหลักสูตร

การพัฒนา ดานที่ 4 การเปนขาราชการที่ดี โดยภาพรวมหลักสูตรมีความเหมาะสมครอบคลุมและเพียงพอ 
อยูแลว เพื่อเปนแบบอยางที่ดีและใหผูเขารับการอบรมตระหนักถึงการเปนผูนำและวิธีการเปนขาราชการที่ดี 
นำไปปฏิบัติไดอยางยั่งยืน ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามมีความตองการใหเพ่ิมเนื้อหาในประเด็น ดังตอไปนี้ 
     1) การเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม หลักธรรมาภิบาล และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
โดยมุงสรางจิตสำนึกในการปฏิบัติหนาท่ีเพ่ือประโยชนสวนรวม ความโปรงใส ตรวจสอบได และการเปนแบบอยางท่ีดี
ของผูบริหารสถานศึกษา 
     2) การพัฒนาและยกระดับความรูดานกฎหมาย ระเบียบวินัย และบริบท 
ในสังคมสมัยใหมเพิ่มเติมดานกฎหมาย ระเบียบวินัยขาราชการครู และความรูที่สอดคลองกับบริบทปจจุบัน 
เชน จริยธรรมดิจิทัล (Digital Ethics) การคุมครองขอมูลสวนบุคคล (PDPA) และการปรับตัวสูภาครัฐดิจิทัล 
เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและทันสมัย 
     3) การพัฒนาอยางตอเนื่องและการสรางตนแบบที่ดีเพื่อใหเกิดภาพลักษณ
ขาราชการยุคใหมที่มีความสุภาพและนาเชื่อถือมุงประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน และควรเพิ่มระยะเวลา
อยางตอเนื่องของการอบรม รวมถึงการนำบุคคลตนแบบหรือกรณีตัวอยางที่ประสบผลสำเร็จมาเปนแหลงเรียนรู 
เพ่ือสรางแรงบันดาลใจและปลูกฝงจิตสำนึกการเปนขาราชการท่ีดีอยางยั่งยืน 
 

  4.3.2 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูตอบแบบสอบถาม กรณีความเหมาะสม 

ของการพัฒนาท้ัง 3 ระยะ  

   ผู ตอบแบบสอบถามมีความเห็นสอดคลองกันวา รูปแบบและกระบวนการพัฒนา  

ทั้ง 3 ระยะ ในภาพรวม กระบวนการพัฒนาที่แบงออกเปน 3 ระยะ เปนรูปแบบที่มีประสิทธิภาพและมีความ

เปนระบบ (Systematic Approach) เนื่องจากเปนการจัดลำดับการเรียนรูท่ีตอเนื่อง เริ่มจากการปูพื้นฐาน 

ทางทฤษฎีในระยะที่ 1 สูการฝกปฏิบัติและสรางประสบการณในสถานศึกษาตนแบบในระยะที่ 2 และสิ้นสุด

ดวยการนิเทศติดตามผลการปฏิบัติงานจริงในระยะที่ 3 ซึ่งชวยใหผูเขารับการพัฒนาสามารถนำองคความรู 

ไปปรับใชในบริบทของสถานศึกษาไดอยางยั่งยืน อยางไรก็ตาม มีขอเสนอแนะ ดังนี้ 

  1) การบริหารจัดการเวลาและโครงสรางหลักสูตร ระยะที่ 1 (ภาคทฤษฎี)  

ควรขยายระยะเวลาการพัฒนาใหเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากเนื้อหาสาระตามโครงสรางหลักสูตรมีความเขมขน 

และอัดแนนเกินไปเม่ือเทียบกับเวลาท่ีกำหนด สงผลใหขาดโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรูเชิงลึก 

  2) รูปแบบการจัดกิจกรรมและการนิเทศติดตาม  

    2.1) ระยะที่ 1 ควรมีการแบงกลุมผูเขารับการพัฒนาใหเปนกลุมยอย 
(Small Group) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการซักถามและแลกเปลี่ยนประสบการณอยางทั่วถึง เนื้อหาควรเปนเรื่อง 
ท่ีสามารถนำไปปฏิบัติไดจริง 

    2.2) ระยะที ่ 2 การฝกประสบการณในสถานศึกษา ควรคัดเลือก
สถานศึกษาตนแบบที่มีบริบทหลากหลาย (ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ) เนื่องจากเปนชวงเวลาที่ผูเขารับ
การพัฒนาไดเผชิญกับสถานการณและปญหาจริงในสถานศึกษาตนแบบ ควรใหมีระยะเวลาการฝกปฏิบัติงาน 
ไวไมนอยกวา 15 วัน หรืออาจขยายเพิ่มตามความเหมาะสม เพื่อใหสามารถศึกษางานบริหารไดอยางครบถวน  

และควรคัดเลือกผูบริหารสถานศึกษาตนแบบที่มีความเชี่ยวชาญสูงมาเปนพี่เลี้ยงคอยใหคำปรึกษาอยางใกลชิด 
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เพื่อใหเกิดการถายทอดองคความรูการบริหารจัดการที่เปนเลิศ เพื่อใหผู เขารับการพัฒนาไดศึกษาเรียนรู 
วิธีการแกปญหาท่ีสอดคลองกับสถานภาพของสถานศึกษาท่ีจะไปดำรงตำแหนง 

   2.3) ระยะที่ 3 กระบวนการนิเทศ ควรปรับลดภาระดานการประเมิน

และการรายงานผลท่ีเปนเอกสารลง และมุงเนนการติดตามผลการนำความรูไปประยุกตใชในการแกปญหาจริง 

ในสถานศึกษา 

  3) ควรพิจารณาจัดสถานท่ีพัฒนาท้ัง 3 ระยะ ใหอยูในพ้ืนท่ีจังหวัดเดียวกัน 

หรือจัดสรรตามเขตตรวจราชการ/ภูมิภาค เพื่อลดภาระการเดินทางและลดความเสี่ยงในการเดินทางระยะไกล

   4) ดานเนื้อหาการอบรม ควรปรับปรุงเนื้อหาในแตละระยะไมใหมีความ

ซ้ำซอนกันมากเกินไป และเนนความทันสมัยของเนื้อหาใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงของระเบียบและกฎหมาย  

ความยืดหยุนควรมีการปรับรูปแบบการพัฒนาใหสอดคลองกับขนาดและบริบทพื้นที่ของสถานศึกษาที่ผูเขารับ

การพัฒนาสังกัดอยู และการประเมินผลควรมีเครื่องมือการประเมินผลท่ีชัดเจนและสะทอนสมรรถนะท่ีแทจริง

ในแตละระยะ เพ่ือใชเปนขอมูลในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง   
 

   4.3.3 ผลการวิเคราะหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมจากผูตอบแบบสอบถาม กรณีความเหมาะสม

ของการประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสินตามหลักเกณฑ  

    ผู เขารับการพัฒนาสวนใหญเห็นว า เกณฑการตัดสินผลการพัฒนาที ่กำหนดไว 
มีระดับมาตรฐานที่ชัดเจน สามารถวัดและประเมินผลไดจริงตามวัตถุประสงคของหลักสูตร เครื่องมือที ่ใช 
ในการประเมินมีความหลากหลายและครอบคลุมทั ้งมิติดานความรู  ทักษะ และเจตคติ ความสอดคลอง 
กับบริบทการปฏิบัติงานจริง มีการสะทอนความคิดเห็นวาการประเมินผลมิไดมุ งเนนเพียงการทดสอบ
ภาคทฤษฎีเทานั้น แตมีการประเมินจากการฝกปฏิบัติงานและการประเมินเชิงพฤติกรรมในสถานการณจำลอง 
ซ่ึงถือเปนเกณฑท่ีสะทอนสมรรถนะการบริหารจัดการท่ีแทจริงของผูบริหารสถานศึกษา ทำใหเกณฑการตัดสิน
มีความนาเชื ่อถือ ความเปนธรรม มาตรฐานเดียวกัน และเปนที ่ยอมรับของขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา แตยังมีขอเสนอแนะบางประเด็นท่ีควรเพ่ิมเติม ดังนี้ 
         1) การประเมินผลแบบตอเนื่อง ควรเพิ่มสัดสวนการประเมินผลระหวาง 
การพัฒนาใหมากขึ้น เพื่อใหผู เขารับการพัฒนาไดรับการสะทอนกลับและสามารถพัฒนาตนเองไดทันที 
โดยไมตองรอผลสรุปสุดทาย 
        2) ความยืดหยุ นของเกณฑในบางกรณีเสนอใหพิจารณาปรับเกณฑ 
การประเมินใหยืดหยุนตามบริบทและขนาดของสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานจริง เพื่อใหการประเมินสะทอน 
ถึงการแกปญหาในสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกัน 
        3) การนำเทคโนโลยีมาใช พ ัฒนาระบบการประเม ินผลแบบดิจ ิ ทัล  
เพ่ือความรวดเร็ว แมนยำ และลดภาระดานเอกสารของผูประเมินและผูรับการประเมิน 
 

   4.3.4 ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 

    จากการรวบรวมความค ิดเห ็นจากแบบสอบถาม พบว า ผู  เข าร ับการพัฒนา 
มีความตองการใหหลักสูตรมีความเปนรูปธรรมมากขึ ้น และเนนการนำไปใชประโยชนไดจริงในภาคปฏิบัติ  
โดยรายละเอียดของขอเสนอแนะสะทอนถึงความคาดหวังที่ชัดเจนวาจะไดรับความรูและทักษะที่สามารถ 
นำไปประยุกตใชไดทันทีหลังจากการเขารับการพัฒนา โดยมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ดังตอไปนี้ 
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      1) ควรปรับลดการบรรยายเนื ้อหาตามตำรา ยกระดับองคความรู ดวยการ 
แบงปนประสบการณจริงจากผูบริหารระดับสูงและวิทยากรผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณตรงในสายงาน รับฟง
แนวคิดและแนวทางปฏิบัติการบริหารจากผูบริหารมืออาชีพที่ผานการปฏิบัติจริงเพื่อเปลี่ยนอุปสรรคเปน
บทเรียน โดยเฉพาะการแกไขปญหาเฉพาะหนาในโรงเรียนแตละขนาดท่ีมีบริบทไมเหมือนกัน 
      2) เพิ่มเนื้อหาทักษะ การครองใจคนและบุคลิกภาพผูนำ ผูนำในอุดมคติ 
ท่ีหลายทานอยากเปน คือ ผูนำท่ีมีจิตวิทยาในการบริหาร สามารถสื่อสารดวยความเห็นอกเห็นใจ ลดความขัดแยง
ในองคกร และสรางแรงบันดาลใจใหเพื่อนรวมงานได นอกจากนี้ใหเพิ่มเติมเรื่องการเสริมสรางบุคลิกภาพ  
เพื่อเพิ่มความมั่นใจและยกระดับภาพลักษณของการเปนผูนำตั้งแตการวางตัว การพูดในที่สาธารณะ ไปจนถึง
การแตงกายท่ีเสริมสรางความเชื่อม่ันและศรัทธาใหกับผูพบเห็น       
   3) ควรเพิ่มเวลาในระยะที่ตองไปฝกงานที่โรงเรียนตนแบบ เพื่อเปนการยกระดับ
ศักยภาพในการเรียนรู งานวิชาการและงานบริหารจัดการศึกษาในโรงเรียนตนแบบ เพราะเปนชวงเวลา 
ที่ไดสัมผัสประสบการณจริงมากที่สุด และอยากใหมีกิจกรรมกลุมสัมพันธที่สนุกสนานไมรูสึกเครียดจนเกินไป 
อีกทั้งเปนการสรางเครือขายความรวมมือและสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติราชการ 
ใหประสบความสำเร็จและมีประสิทธิภาพสูงสุดในอนาคต  
    4) ควรใหความสำคัญของการจัดสภาพแวดลอมในการอบรมใหเอ้ือ 
ตอการเรียนรู โดยผูเขาอบรมมีความตองการใหสถานที่อบรมมีความสะอาด ปลอดภัย มีบรรยากาศที่ผอนคลาย 
รวมทั้งจัดอาหารและเครื่องดื่มที่เหมาะสม ทั้งนี้ ปจจัยดังกลาวมีสวนสำคัญในการสงเสริมสมาธิ ความพรอม 
และประสิทธิภาพในการเรียนรูของผูเขาอบรมตลอดระยะเวลาการพัฒนา 

 

 

 



บทท่ี ๕ 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลการศึกษา และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเร ื ่อง ความพึงพอใจเก ี ่ยวก ับหลักเกณฑและว ิธ ีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันที่ ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ ครั้งนี ้ มีวัตถุประสงค 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจของผูเขารับการพัฒนากอนการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาที่มีตอ
หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว ๒๒ ลงวันท่ี ๑๘ กันยายน ๒๕๖๘ 
ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูเขารับการพัฒนากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูอำนวยการ
สถานศึกษา และรองผูอำนวยการสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตลอดจน
จัดทำขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการดำเนินงานเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อให 
การดำเนินการดังกลาวตอบวัตถุประสงคการศึกษา จึงไดออกแบบวิธีการดำเนินการศึกษาครั้งนี้เปนระเบียบ 
วิธีเชิงปริมาณ โดยนำมาใชกับขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีคุณสมบัติตามหลักเกณฑและวิธีการ
พัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันที่ 18 กันยายน ๒๕๖8  
เปนการสุ มตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง จากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่เขารับการพัฒนา 
เพื่อดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษาและรองผูอำนวยการสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ระหวางวันที่ 10 - 30 พฤศจิกายน 2568 จำนวน 964 ราย ประกอบดวย สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา และสำนักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ ซึ่งมีกลุมตัวอยาง รวมทั้งสิ้น 547 ราย โดยใชแบบสอบถามออนไลนเปนเครื่องมือสำหรับ 
การเก็บรวบรวมขอมูลสถิติที ่ใช คือ คาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) คามัชฌิมเลขคณิต 

(Arithmetic Mean : x�) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
 

๕.๑ สรุปผลการศึกษา 

 การศ ึกษาเร ื ่อง ความพึงพอใจเก ี ่ยวก ับหล ักเกณฑและว ิธ ีการพ ัฒนาข าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันที่ 18 กันยายน ๒๕๖8 สามารถสรุปผลการศึกษา
ตามวัตถุประสงคการศึกษาไดดังนี้ 
 ๕.๑.๑ ผลการศึกษาความพึงพอใจของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที ่ม ีตอ
หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ.ที ่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันท่ี  
18 กันยายน ๒๕๖8 
   สรุปผลการวิเคราะหขอมูลไดดังนี้ 
   ๑) ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน 547 คน พบวา 
ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 41 - 50 ป จำนวน 291 ราย รอยละ 53.20 มีคุณวุฒิ 
ระดับปริญญาโท มากที่สุด จำนวน 515 ราย รอยละ 94.15 เปนผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มากที่สุด จำนวน 370 ราย รอยละ 67.64 เมื่อพิจารณาดานตำแหนง 
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ผู ตอบแบบสอบถาม จำนวน 547 ราย พบวา ส วนใหญดำรงตำแหนงรองผู อำนวยการสถานศึกษา  
รอยละ 62.71 และดำรงตำแหนงผูอำนวยการสถานศึกษา รอยละ 37.29 โดยสวนใหญดำรงตำแหนงรอง
ผูอำนวยการสถานศึกษา มีวิทยฐานะรองผูอำนวยการชำนาญการพิเศษ จำนวน 287 ราย รอยละ 52.47  
และดำรงตำแหนง ผู อำนวยการสถานศึกษา มีวิทยฐานะผู อำนวยการชำนาญการพิเศษ จำนวน 202 ราย  
รอยละ 36.93 ซ่ึงท้ังสองตำแหนงสวนใหญมีระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิมกอนไดรับการแตงต้ัง
และกอนเขารับการพัฒนามากกวา 4 ป รอยละ 67.46  
   ๒) ผลการวิเคราะหความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันที่ 18 กันยายน ๒๕๖8 ซึ่งไดแยกการวิเคราะห 
เปน 2 สวน ไดแก 
    1) ความพึงพอใจตอองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 
    2) ความพึงพอใจต อการนำหล ักเกณฑและว ิธ ีการพ ัฒนาข าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษาไปใช 
    พบวา ผู ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอหลักเกณฑและวิธ ีการพัฒนา
ขาราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผ ู บร ิหารสถานศึกษา สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันท่ี 18 กันยายน ๒๕๖8  
ในภาพรวมท้ังดานองคประกอบหลักเกณฑฯ และการนำหลักเกณฑฯไปใช มีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด 

รอยละ 94.3๔ (x� = ๔.71, S.D. = 0.52) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ
ตอการนำหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนง

ผูบริหารสถานศึกษาไปใช รอยละ 94.47 (x� = ๔.72, S.D. = 0.52) และมีความพึงพอใจท่ีมีตอองคประกอบ
หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร

สถานศึกษา รอยละ 94.21 (x� = ๔.71, S.D. = 0.51) ตามลำดับ สามารถสรุปเปนประเด็นความพึงพอใจ
เก่ียวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาแตละดานได ดังนี้ 
   ๒.๑) ความพึงพอใจท่ีมีตอองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา พบวา 
  ดานหลักสูตรการพัฒนา 
  ดานท่ี 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูอยูใตบังคับบัญชา พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 8 ขอ รอยละ 94.42 (x� = ๔.72, S.D. = 0.51)  
เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีความพึงพอใจมากที่สุด 3 ลำดับ ดังนี้ ขอ 7 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริม

ใหมองเห็นคุณคาของผูอยูใตบังคับบัญชา รอยละ 95.06 (x� = ๔.75, S.D. = 0.48) ขอ 8 ผูเขารับการพัฒนา

สามารถสนับสนุนการพัฒนาผู อยู ใตบังคับบัญชาใหตรงตามศักยภาพที ่มีอยู รอยละ 94.95 (x� = ๔.74,  

S.D. = 0.49) และขอ 4 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริมใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู รอยละ 94.84 (x� = ๔.74, 
S.D. = 0.50) ตามลำดับ  
  ดานท่ี 2 การบริหารสถานศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ

โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดท้ัง 7 ขอ รอยละ 91.47 (x� = ๔.57, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
มีความพึงพอใจมากที ่สุด 3 ลำดับ ดังนี้ ขอ 5 ผู เขารับการพัฒนาสามารถวางแผนและกำหนดกลยุทธ 
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ท่ีสอดคลองกับบริบทสถานศึกษาได รอยละ 91.95 (x� = ๔.59, S.D. = 0.59) ขอ 4 ผูเขารับการพัฒนาไดรับ

การพัฒนาทักษะการแกไขปญหาภายใตทรัพยากรที่มีอยูอยางจำกัด รอยละ 91.91 (x� = ๔.59, S.D. = 0.60) 
และขอ 6 ผูเขารับการพัฒนาสามารถใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการบริหารสถานศึกษาได รอยละ 91.70 

(x� = ๔.58, S.D. = 0.58) ตามลำดับ  

  ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 5 ขอ รอยละ 94.06 (x� = ๔.70, S.D. = 0.52) เมื่อพิจารณา
รายขอ พบวา มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 3 ลำดับ ดังนี้ ขอ 1 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ ในการสงเสริม

การสรางความสัมพันธท่ีดีภายในหนวยงานการศึกษา รอยละ 94.80 (x� = ๔.74, S.D. = 0.49) ขอ 5 ผูเขารับ
การพัฒนามีความรู ความเขาใจ ในการสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู และการสรางเครือขายทางวิชาการ  

รอยละ 94.22 (x� = ๔.71, S.D. = 0.50) และขอ 4 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ ในการสงเสริม

การมีสวนรวม และความรวมมือกับชุมชนและทองถ่ิน รอยละ 94.11 (x� = ๔.70, S.D. = 0.52) ตามลำดับ 
  ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ

โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดท้ัง 5 ขอ รอยละ 96.43 (x� = ๔.82, S.D. = 0.41) เม่ือพิจารณารายขอ พบวา 
มีความพึงพอใจมากที่สุด 3 ลำดับ ดังนี้ ขอ 1 ผูเขารับการพัฒนามีความตระหนักในความรักและเชิดชูสถาบัน

หลักของชาติ รอยละ 97.47 (x� = ๔.87, S.D. = 0.35) ขอ 2 ผู เขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริมวินัย 

คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณของวิชาชีพ รอยละ 97.07 (x� = ๔.85, S.D. = 0.37) และขอ 5 ผูเขารับ
การพัฒนาไดรับการสงเสริมทัศนคติ เจตคติ และความภาคภูมิใจตอสายงานบริหารสถานศึกษา รอยละ 96.45 

(x� = ๔.82, S.D. = 0.40) ตามลำดับ 
  ดานระยะเวลาในการพัฒนา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ 

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 3 ระยะ รอยละ 94.61 (x� = ๔.73, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา มีความพึงพอใจในระยะเวลาการพัฒนา ระยะที่ 2 การฝกประสบการณจริงในสถานศึกษา โดยมี 
ผูมีประสบการณหรือความเชี่ยวชาญ ใหคำปรึกษา ชี้แนะ กำกับ และติดตาม ทั้งนี้ ระยะเวลาตองไมนอยกวา  

รอยละ 60 ของระยะเวลาที่จัดใหมีการพัฒนามีความเหมาะสม รอยละ 95.61 (x� = ๔.78, S.D. = 0.46) 
รองลงมาเปนระยะท่ี 3 การกำหนดใหผูเขารับการพัฒนาประมวล สรุปผลการเรียนรูท่ีไดจากการพัฒนา และจัดทำ
ขอเสนอแนวคิดในการพัฒนาสถานศึกษา และนำเสนอผลการพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรูมีความเหมาะสม 

รอยละ 94.66 (x� = ๔.73, S.D. = 0.51) และมีความพึงพอใจตอระยะที ่ 1 การเรียนรู ตามหลักสูตร 
การพัฒนาโดยมีการวิเคราะห แลกเปลี ่ยนเรียนรู จากกรณีศึกษาจากผู มีองคความรู  มีความสามารถ  

มีประสบการณ และประสบความสำเร็จเปนที่ยอมรับมีความเหมาะสม รอยละ 93.56 (x� = ๔.67, S.D. = 0.56) 
ตามลำดับ 
  ดานการประเม ินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน พบวา ผ ู ตอบ

แบบสอบถามมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดท้ัง 2 สวน รอยละ 94.25 (x� = ๔.71, S.D. = 0.52) 
โดยมีความพึงพอใจ สวนท่ี 1 การกำหนดใหผูผานการพัฒนาตองมีระยะเวลาในการพัฒนา ไมนอยกวารอยละ 90 

ของระยะเวลาที่จัดใหมีการพัฒนาทั้งหมดมีความเหมาะสม รอยละ 94.29 (x� = ๔.71, S.D. = 0.53)  
และสวนที่ ๒ การกำหนดใหผูผานการพัฒนาตองมีผลการประเมินในแตละระยะการพัฒนาไมต่ำกวารอยละ 80  

มีความเหมาะสม รอยละ 94.22 (x� = ๔.71, S.D. = 0.51) 
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 2.2) ความพึงพอใจเกี่ยวกับการนำหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา (ว 22/2568) ไปใช พบวา 
  ดานหลักสูตรการพัฒนา 
  ดานที ่ 1 ภาวะผู นำ การพัฒนาตนเองและผู อยู ใตบังคับบัญชา พบวา  

ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมากที ่สุดทั้ง 8 ขอ รอยละ 94.52 (x� = ๔.72,  
S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีความพึงพอใจมากที่สุด 3 ลำดับ ดังนี้ ขอ 7 ผูเขารับการพัฒนา

ไดรับการสงเสริมใหมองเห็นคุณคาของผู อยู ใตบังคับบัญชา รอยละ 95.17 (x� = ๔.75, S.D. = 0.48)  

ขอ 1 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการเสริมสรางภาวะผูนำอยางเหมาะสม รอยละ 94.84 (x� = ๔.74, S.D. = 0.50) 
และขอ 8 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสนับสนุนการพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาใหตรงตามศักยภาพที่มีอยู 

รอยละ 94.69 (x� = ๔.73, S.D. = 0.51) ตามลำดับ 
  ดานที่ 2 การบริหารสถานศึกษา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ

โดยรวมอยูในระดับมากที ่สุดทั ้ง 7 ขอ รอยละ 92.80 (x� = ๔.64, S.D. = 0.57) เมื ่อพิจารณารายขอ พบวา  
มีความพึงพอใจมากที่สุด 3 ลำดับ ดังนี้ ขอ 4 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการพัฒนาทักษะการแกไขปญหาภายใต

ทรัพยากรที่มีอยูอยางจำกัด รอยละ 93.52 (x� = ๔.67, S.D. = 0.57) ขอ 5 ผูเขารับการพัฒนาสามารถ

วางแผนและกำหนดกลยุทธที ่สอดคลองกับบริบทสถานศึกษาได รอยละ 92.94 (x� = ๔.64, S.D. = 0.54)  
และขอ 6 ผูเขารับการพัฒนาสามารถใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการบริหารสถานศึกษาได รอยละ 92.90 

(x� = ๔.64, S.D. = 0.55) ตามลำดับ 
  ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุดท้ัง 5 ขอ รอยละ 94.56 (x� = ๔.72, S.D. = 0.50) เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวา มีความพึงพอใจมากที ่ส ุด 3 ลำดับ ดังนี ้ ขอ 1 ผู เขารับการพัฒนามีความรู  ความเขาใจ  

ในการสงเสริมการสรางความสัมพันธที่ดีภายในหนวยงานการศึกษา รอยละ 94.88 (x� = ๔.74, S.D. = 0.50) 
ขอ 4 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ ในการสงเสริมการมีสวนรวม และความรวมมือกับชุมชนและทองถ่ิน 

รอยละ 94.80 (x� = ๔.74, S.D. = 0.49) และขอ 3 ผู เขารับการพัฒนาสามารถใชทักษะการสื ่อสาร 

อยางมีประสิทธิภาพ รอยละ 94.51 (x� = ๔.72, S.D. = 0.50) ตามลำดับ 
  ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจ

โดยรวมอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 5 ขอ รอยละ 96.03 (x� = ๔.80, S.D. = 0.48) ขอ 1 ผูเขารับการพัฒนา 

มีความตระหนักในความรักและเชิดชูสถาบันหลักของชาติ รอยละ 96.81 (x� = ๔.84, S.D. = 0.43)  
ขอ 2 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริมวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณของวิชาชีพ รอยละ 96.38 

(x� = ๔.81, S.D. = 0.44) และขอ 5 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริมทัศนคติ เจตคติ และความภาคภูมิใจ 

ตอสายงานบริหารสถานศึกษา รอยละ 96.08 (x� = ๔.80, S.D. = 0.48) ตามลำดับ 
  ดานระยะเวลาในการพัฒนา พบวา ผูตอบแบบสอบถามโดยรวมมีความพึงพอใจ

อยูในระดับมากที่สุดทั้ง 3 ระยะ รอยละ 94.66 (x� = ๔.73, S.D. = 0.51) โดยมีความพึงพอใจ ระยะที่ 2  
การฝกประสบการณจริงในสถานศึกษา โดยมีผูมีประสบการณหรือความเชี่ยวชาญ ใหคำปรึกษา ชี้แนะ กำกับ 
และติดตาม ท้ังนี้ ระยะเวลาตองไมนอยกวา รอยละ 60 ของระยะเวลาท่ีจัดใหมีการพัฒนามีความเหมาะสมมากท่ีสุด 

รอยละ 95.10 (x� = ๔.75, S.D. = 0.47) รองลงมาเปนระยะท่ี 3 การกำหนดใหผูเขารับการพัฒนาประมวล 
สรุปผลการเรียนรูที่ไดจากการพัฒนา และจัดทำขอเสนอแนวคิดในการพัฒนาสถานศึกษา และนำเสนอผลการพัฒนา 
 



 
- 57 - 

 

และแลกเปลี่ยนเรียนรูมีความเหมาะสม รอยละ 94.88 (x� = ๔.74, S.D. = 0.51) และมีความพึงพอใจ 
ตอระยะที่ 1 การเรียนรูตามหลักสูตรการพัฒนา โดยมีการวิเคราะห แลกเปลี่ยนเรียนรูจากกรณีศึกษา จากผูมี
องคความรู มีความสามารถ มีประสบการณ และประสบความสำเร็จเปนที่ยอมรับมีความเหมาะสม รอยละ 94.00 

(x� = ๔.70, S.D. = 0.53) ตามลำดับ 
  ดานการประเม ินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดส ิน พบวา ผ ู ตอบ

แบบสอบถามโดยรวมมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุดทั้ง 2 สวน รอยละ 94.25 (x� = ๔.71, S.D. = 0.53)  
เมื่อพิจารณาเปนรายขอแลว พบวา มีความพึงพอใจ สวนที่ 1 การกำหนดใหผูผานการพัฒนาตองมีระยะเวลา 
ในการพัฒนา ไมนอยกวารอยละ 90 ของระยะเวลาท่ีจัดใหมีการพัฒนาท้ังหมดมีความเหมาะสม รอยละ 94.25 

(x� = ๔.71, S.D. = 0.53) และสวนที่ ๒ การกำหนดใหผูผานการพัฒนาตองมีผลการประเมินในแตละระยะ 

การพัฒนาไมต่ำกวารอยละ 80 มีความเหมาะสม รอยละ 94.25 (x� = ๔.71, S.D. = 0.53) ตามลำดับ 
 ๕.๑.๒ ขอเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันท่ี 18 กันยายน ๒๕๖8  
   จากผลการศึกษาความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ผูตอบแบบสอบถามมีขอเสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาฯ ดังนี้ 
   1) ควรพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับบริบทและการเปลี ่ยนแปลง 
ของสังคมและเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล โดยเฉพาะการเสริมสรางภาวะผู นำดิจิทัล (Digital Leadership)  
และการประยุกตใชปญญาประดิษฐ (AI) เพื่อสนับสนุนการบริหารจัดการสถานศึกษา การวิเคราะหขอมูล  
และการตัดสินใจเชิงบริหารอยางมีประสิทธิภาพ โดยเพิ่มเนื้อหาเกี่ยวกับการบริหารองคกร การบริหารจัดการ
ขอมูลสารสนเทศ รวมถึงการบริหารภายใตสถานการณวิกฤตและการเปลี่ยนแปลง 
   2) ควรเพิ ่มการฝ กปฏิบ ัต ิจร ิง การเร ียนร ู จากกรณีศ ึกษาและการถายทอด
ประสบการณจากผูบริหารมืออาชีพหรือผูทรงคุณวุฒิ เพื่อใหผูเขารับการพัฒนาสามารถเชื่อมโยงองคความรู 
สู การปฏิบัติงานจริง และสามารถประยุกตใช ในการแกปญหาตามบริบทของสถานศึกษาแตละแหง 
ไดอยางเหมาะสม 
   3) ควรสงเสริมการพัฒนาภาวะผูนำเชิงสรางสรรคและการบริหารบุคคล โดยเนน
ทักษะการโคช (Coaching) การเปนพี ่เล ี ้ยง (Mentoring) และใหผู บริหารสถานศึกษาที ่มีประสบการณ 
มีความเชี ่ยวชาญเปนผู ใหคำปรึกษา แนะนำ และติดตามผลการพัฒนาอยางตอเนื ่อง เพื ่อเสริมสราง
ประสบการณและความม่ันใจในการปฏิบัติงานของผูเขารับการพัฒนา  
   4) ควรสงเสริมการสรางเครือขายการเรียนรูทางวิชาชีพ (Professional Learning 
Community : PLC) ระหวางผูเขารับการพัฒนา ผูบริหารสถานศึกษา และหนวยงานทางการศึกษา เพ่ือใหเกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู ประสบการณ และแนวปฏิบัติท่ีดีในการบริหารสถานศึกษา 
   5) ควรปรับปรุงกระบวนการประเมินผลการพัฒนาใหมีความหลากหลายและสะทอน
สมรรถนะที่แทจริงของผูเขารับการพัฒนา โดยใชการประเมินตามสภาพจริง (Authentic Assessment) เชน  

การประเมินจากผลงาน การนำเสนอแนวคิด การแกปญหาจากกรณีศึกษา และการประเมินจากการปฏิบัติงาน
จริงในสถานศึกษา เพื ่อใหผู เขารับการพัฒนาไดรับขอเสนอแนะสำหรับการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง 
ไดอยางทันทวงที 
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   6) ควรจัดใหมีระบบติดตามและประเมินผลหลังการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อตรวจสอบ
วาผูผานการพัฒนาสามารถนำความรูและทักษะที่ไดรับไปประยุกตใชในการบริหารสถานศึกษาไดอยางมี
ประสิทธิภาพ รวมท้ังใชขอมูลดังกลาวในการปรับปรุงหลักสูตรและกระบวนการพัฒนาในครั้งตอไป 
   7) ควรสงเสริมการพัฒนาดานคุณธรรม จริยธรรม ภาวะผูนำ และหลักธรรมาภิบาล
อยางตอเนื่อง ควบคูกับการพัฒนาบุคลิกภาพและภาวะผูนำ เพื่อสรางภาพลักษณของผูบริหารสถานศึกษา 
ยุคใหมท่ีมีความนาเชื่อถือ โปรงใส และมุงประโยชนสวนรวมเปนสำคัญ  
   8) ควรกำหนดรูปแบบและระยะเวลาในการพัฒนาใหมีความยืดหยุน เหมาะสม 
กับบริบทของผูเขารับการพัฒนาแตละสังกัด และสงเสริมการเรียนรูแบบผสมผสาน (Blended Learning)  
ทั้งรูปแบบออนไลนและการพัฒนาในสถานที่จริง เพื่อเพิ่มโอกาสในการเขาถึงการพัฒนาและลดขอจำกัด 
ดานเวลาและสถานท่ี 
   9) ควรสนับสนุนใหหนวยงานตนสังกัดมีสวนรวมในการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร 
เพื ่อใหการพัฒนาสอดคลองกับสภาพปญหา ความตองการ และบริบทของสถานศึกษาในแตละพื ้นท่ี 
อยางแทจริง 
   10) ควรนำผลการประเมินความพึงพอใจและขอเสนอแนะของผูเขารับการพัฒนา 
ไปใชเปนขอมูลในการปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหการพัฒนามีคุณภาพ ทันสมัย 
และตอบสนองต อความต องการของผ ู บร ิหารสถานศ ึกษาและนโยบายการศ ึกษาของประเทศ 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   11) ควรปรับปรุงกระบวนการพัฒนาใหมีความยืดหยุนและสอดคลองกับบริบทพื้นท่ี 
โดยเฉพาะการกำหนดสถานที่พัฒนาใหเหมาะสมกับภูมิภาคหรือเขตตรวจราชการ เพื่อลดภาระดานการเดินทาง 
และเอ้ือตอการเขารับการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ 
   12) ควรพัฒนาหลักสูตรดานการบริหารสถานศึกษาใหครอบคลุมการบริหาร
งบประมาณ การเงิน พัสดุ กฎหมาย และระเบียบที ่เกี ่ยวของ โดยยึดหลักธรรมาภิบาล ความโปรงใส  
และตรวจสอบได รวมถึงเสริมสรางความรูดานจริยธรรมดิจิทัลและการคุมครองขอมูลสวนบุคคล เพื่อรองรับ
การบริหารงานภาครัฐในยุคดิจิทัล 
 

๕.๒ อภิปรายผลการศึกษา 

 จากผลการศึกษานำมาอภิปรายผล ไดดังนี้  
  ๕.๒.๑ การศึกษาความพึงพอใจเกี ่ยวกับหลักเกณฑและวิธ ีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ  
ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ท่ี ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันท่ี 18 กันยายน ๒๕๖8 

   พบวา ผู บริหารสถานศึกษา ที ่ตอบแบบสอบถาม จำนวน 547 ราย สวนใหญ 
ดำรงตำแหนงรองผูอำนวยการสถานศึกษา วิทยฐานะรองผูอำนวยการชำนาญการพิเศษ และผูอำนวยการ
สถานศึกษา วิทยฐานะผู อำนวยการชำนาญการพิเศษ สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีอายุระหวาง ๔๑ - ๕๐ ป มีคุณวุฒิระดับปริญญาโท และมีระยะเวลา 

ในการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิมกอนไดรับการแตงตั้งและกอนเขารับการพัฒนามากกวา 4 ป มีความพึงพอใจ
ตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. ที ่ ศธ ๐๒๐๖.7/ว 22 ลงวันท่ี  
18 กันยายน ๒๕๖8 ทั้งในดานองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร 
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ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา และการนำหลักเกณฑและวิธีการพัฒนา
ขาราชการคร ูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงต ั ้งให ดำรงตำแหนงผ ู บร ิหารสถานศึกษาไปใช  
โดยมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน ทั้งในดานหลักสูตรการพัฒนาที่กำหนดใหมีการพัฒนา 4 ดาน 
ไดแก ดานที ่ 1 ภาวะผู นำ การพัฒนาตนเองและผู อยู ใตบังคับบัญชา ดานที ่ 2 การบริหารสถานศึกษา  
ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย และดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี ดานระยะเวลาในการพัฒนา 
และดานการประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน  

  5.2.1.1 ผู ตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจตอหลักเกณฑและวิธ ีการพัฒนา 
โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด สะทอนใหเห็นวาหลักสูตรการพัฒนาสามารถตอบสนองตอความตองการ 
ในการพัฒนาศักยภาพของผูบริหารสถานศึกษาไดอยางเหมาะสม ทั้งดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะ 
ความเปนผูนำสะทอนใหเห็นวาหลักสูตรการพัฒนาสามารถตอบสนองตอความตองการในการพัฒนาศักยภาพ
ของผูบริหารสถานศึกษาไดอยางเหมาะสม ทั้งดานความรู ทักษะ และคุณลักษณะความเปนผูนำ ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดของนิทัศน ศิริโชติรัตน (๒๕๖๐) ท่ีใหความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไววา การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหนึ่งที่จะชวยใหองคกรไดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงาน
เปนการใชทรัพยากรมนุษยอยางคุมคา ใหปฏิบัติงานไดสำเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร และวรารัตน เขียวไพรี 
(ม.ป.ป. อางถึงใน ภรณชุดา โสมเขียว, 2564) ที ่ไดกลาวถึงลักษณะและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ที่มีประสิทธิภาพวาการพัฒนามนุษยปรับเปลี่ยนจากแนวคิดเดิมที่ใชการฝกอบรมเปนเครื่องมือสำคัญแกไข 
ทุกปญหามาเปนแนวคิดหวงโซคุณคา แนวคิดทุนมนุษยและทุนทางปญญา และแนวคิดระบบ ผลการปฏิบัติงาน
ท่ีเปนเลิศ โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร แบงวัตถุประสงคได 3 ระดับ ดังนี้ ระดับบุคคล ระดับกลุม 
และระดับองคกร         
  5.2.1.2 ผลการศึกษาหลักสูตรดานภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูอยูใตบังคับ
บัญชา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด แสดงใหเห็นวาหลักสูตรสามารถ
สงเสริมศักยภาพดานภาวะผูนำ การสรางแรงจูงใจ และการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาไดอยางเหมาะสม 
สอดคลองกับแนวคิดของบุญเกียรติ การะเวกพันธุ (2562) ที่กลาววา การบริหารงานภาครัฐแนวใหม  
(New Public Management) เปนการปรับรูปแบบของการบริหารจัดการภาครัฐ โดยเพิ ่มประสิทธิภาพ 
ของระบบราชการ มุ งสู ความเปนเลิศจากการปรับใชร ูปแบบการบริหารงานของภาคเอกชนนำมาใช 
ในการทำงานของภาครัฐ มุงเนนผลสัมฤทธิ์ในการบริหารงานอยางมืออาชีพโดยการคำนึงถึงหลักความคุมคา 
อีกทั้งในสวนของโครงสรางควรมีการจัดการที่กะทัดรัดมุงเนนการใหบริการประชาชนเปนสำคัญ อีกท้ัง 
ยังสอดคลองกับแนวคิดของสำนักงาน ก.พ. (2563) ที่มุ งพัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับใหมีความสามารถ 
ในการบริหารจัดการและนำการเปลี่ยนแปลง 
   5.2.1.3 ผลการศึกษาหลักส ูตรด านการบริหารสถานศึกษา ที ่พบว าผ ู ตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด อาจเนื่องมาจากหลักสูตรการพัฒนามุงเสริมสรางองคความรู 
ดานการบริหารงานวิชาการ การบริหารบุคคล การบริหารงบประมาณ และการใชเทคโนโลยีในการบริหารงาน 
ซึ่งเปนสมรรถนะสำคัญของผูบริหารสถานศึกษาในยุคปจจุบัน สอดคลองกับแนวคิดของสำนักงาน ก.พ. 
(2563) ที่กำหนดใหบุคลากรภาครัฐตองไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล ทักษะเชิงกลยุทธ และทักษะ 
ดานนวัตกรรม เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 
  5.2.1.4 ผลการศึกษาหลักสูตรดานการมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย พบวา  
ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจอยูในระดับมากท่ีสุด สะทอนใหเห็นวาหลักสูตรสามารถสงเสริมสมรรถนะ 
ดานการสื่อสาร การประสานความรวมมือ และการสรางเครือขายทางวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา 
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ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการสรางความสัมพันธอันดีภายในองคกร การมีสวนรวมกับชุมชน 
และทองถิ่น ตลอดจนการแลกเปลี่ยนเรียนรูทางวิชาการ ซึ่งถือเปนปจจัยสำคัญตอการบริหารสถานศึกษา 
ในยุคปจจุบัน สงผลใหผู เขารับการพัฒนาสามารถนำความรูและทักษะไปประยุกตใชในการบริหารงาน 
และการสรางความรวมมือกับภาคีเครือขายไดอยางเหมาะสม อีกทั ้งยังชวยเสริมสรางความสามารถ 
ในการบริหารจัดการองคกรภายใตบริบทของการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยี สอดคลองกับแนวคิด
ของบุญชวย ศิริเกษ (๒567) แนวทางการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ ที่กลาววา การพัฒนาทักษะ
การสื ่อสารและสรางเครือขาย ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาควรเนนการอบรมเชิงปฏิบัต ิการ 
ดานการสื ่อสารดิจิทัลและการเขารวมเครือขายผู บริหาร ทั ้งนี้ อาจเปนเพราะในยุคดิจิทัลการสื ่อสาร 
มีความซับซอนและหลากหลายชองทางมากขึ้น ผูบริหารจึงตองมีทักษะในการใชสื่อดิจิทัลอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ การสรางเครือขายยังเปนกลยุทธสำคัญ ในการแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณระหวางผูบริหาร 
และสอดคลองกับแนวคิดของราณี จีนสุทธิ์ (๒๕๖๔, อางถึงใน อดุลศักดิ์ ทองคำ, 2566) ไดทำวิจัยเกี่ยวกับ
การพัฒนาวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษาซ่ึงมีบทบาทหนาท่ีในการเปน
ผูนำการศึกษาในสถานศึกษาตองพรอมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา เพราะผูนำถูกคาดหวัง
ใหทำงานรวมกับครู นักเรียน ผูปกครอง สมาชิกในชุมชน และหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหมีความมั่นใจไดวา 
ความตองการเรียนรูของนักเรียนทุกคนไดรับการตอบสนอง โดยมีการวางแผน การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุม 
และการจัดการ ประกอบดวยงานหลัก ๆ ๔ ดาน คือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล การบริหาร
งบประมาณ และการบริหารงานทั่วไป ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง และสอดคลอง
กับแนวคิดของสุวิมล โพธิ์กลิ่น (๒๕๖๐, อางถึงใน ศิริพงษ กลั่นไพฑูรย, 2564) กลาววา การพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษายุคใหมที่มีประสิทธิผลประกอบดวยขอบขายการพัฒนา วิธีการพัฒนาและเมื่อดำเนินการพัฒนาแลว
ผู บริหารก็จะนำสิ ่งที ่ไดจากการพัฒนาไปปฏิบัติการในสถานศึกษาของตนจนเกิดเปนประสิทธิผลตามมา  
การพัฒนาเปนการนำศักยภาพของแตละบุคคลมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดและสรางใหแตละ
บุคคลเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคกร เกิดความตระหนักในคุณคาของตนเอง เพ่ือนรวมงานและองคกร วิธีการพัฒนานั้น
ผูบริหารสถานศึกษาอาจจะพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ เชน การศึกษาเอกสาร หรือการสืบคนดวยเทคนิค
วิธีการตาง ๆ ที่มีหลากหลายชองทาง การเขารับการพัฒนาจากหนวยงานภายนอกสถานศึกษาทั้งภาครัฐ 
และเอกชน ซ่ึงวิธีการพัฒนาดังกลาว ไดแก การศึกษาจากเอกสาร การสืบคนขอมูลจากแหลงตาง ๆ การอบรม
เชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงานสถานศึกษาอื่นที่ปฏิบัติงานไดประสบผลสำเร็จและการประชุมสัมมนาทำ PLC 
กับผูบริหารสถานศึกษาดวยกัน  
   5.2.1.5 ผลการศึกษาหลักสูตรดานการเปนขาราชการท่ีดี พบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
มีความพึงพอใจอยู ในระดับมากที่สุด สะทอนใหเห็นวาหลักสูตรการพัฒนาสามารถสงเสริมคุณลักษณะ 
ความเปนขาราชการท่ีดีแกผูเขารับการพัฒนาไดอยางมีประสิทธิภาพ ท้ังในดานการปลูกฝงความรักชาติ ศาสนา 
พระมหากษัตริย การเสริมสรางวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจนการเสริมสราง 
เจตคติและความภาคภูมิใจในวิชาชีพผูบริหารสถานศึกษา สามารถพัฒนาคุณลักษณะสำคัญของผูบริหาร 

สถานศึกษาใหมีความเหมาะสมตอบทบาทหนาที ่และความคาดหวังของสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
ซึ ่งสอดคลองกับแนวคิดของบุญชวย ศิริเกษ (๒567) แนวทางการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ  
การพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร ผลการวิจัยพบวา แนวทางการพัฒนาควรเนนการอบรม
หลักสูตรภาวะผูนำเชิงจริยธรรมและการจัดทำแผนพัฒนาคุณธรรมและความโปรงใส ทั้งนี้อาจ เปนเพราะ
คุณธรรมและจริยธรรมเปนพ้ืนฐานสำคัญของการเปนผูบริหารมืออาชีพ โดยเฉพาะในยุคท่ีสังคมใหความสำคัญ
กับความโปรงใสและความรับผิดชอบ การพัฒนาในดานนี้จึงตองเนนทั้งการสรางความตระหนักและการนำ 
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ไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม และแนวคิดของคุรุสภา (๒๕๖๒) ไดกำหนดวาผูบริหารสถานศึกษาตองมีการพัฒนา
วิชาชีพที ่จำเปนตอการพัฒนาบทบาทของผู บริหารเพื ่อใหสอดคลองกับบริบทการเปลี ่ยนแปลงของโลก  
การพัฒนาภาวะผูนำของผูบริหารสถานศึกษาตองทำอยางเปนระบบและตอเนื่อง โดยมีมาตรฐานความรู 
มาตรฐานการปฏิบัติงาน และมาตรฐานการปฏิบัติตนยึดเปนแนวทางในการพัฒนาวิชาชีพ เพื่อใหบรรลุผล 
ตามวัตถุประสงค และเปาหมายของการจัดการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาตองฝกฝนและพัฒนาตนเอง 
ใหมีทักษะ มีความชำนาญสูงขึ้นอยางตอเนื่องและตองยึดถือปฏิบัติตามคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
เพื่อรักษาและสงเสริมเกียรติคุณชื่อเสียง และฐานะของผูประกอบวิชาชีพทางการศึกษาใหเปนที่เชื่อถือศรัทธา
แกผูรับบริการและสังคมอันจะนำมาซ่ึงเกียรติและศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพ  
  5.2.1.6 ผลการศึกษาหลักส ูตรด านระยะเวลาในการพัฒนา พบว า ผู ตอบ
แบบสอบถามมีความพึงพอใจตอหลักสูตรทุกขอของดานระยะเวลาในการพัฒนาและการประเมินผลการพัฒนา
อยูในระดับมากที่สุด สะทอนใหเห็นวาผูเขารับการพัฒนาใหความสำคัญกับการเรียนรูจากสถานการณจริง
มากกวาการเรียนรูเชิงทฤษฎีเพียงอยางเดียว เนื่องจากการปฏิบัติจริงชวยใหเกิดความเขาใจในการทำงาน  
สามารถเชื่อมโยงองคความรูสูการปฏิบัติ และพัฒนาทักษะการทำงานไดอยางเปนรูปธรรม อีกทั้งการไดรับ
คำแนะนำอยางใกลชิดจากผูเชี ่ยวชาญยังชวยเสริมสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงานและลดขอผิดพลาด 
ในการเรียนรู จึงทำใหผูเขารับการพัฒนามองวากระบวนการระยะเวลาท่ีกำหนดดังกลาวมีความเหมาะสม 
สอดคลองกับแนวคิดของ Jerry W. Gilley, Steven A. Eggland และ Ann Maycunich Gilley (2002, อางถึงใน 
เอกสิทธิ์ สนามทอง, 2562) กลาวไววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรสามารถอธิบายไดโดยครอบคลุม 
3 สวนหลัก และ 1 ระบบการบริหาร ซึ่งลวนมีบทบาทสำคัญตอการยกระดับศักยภาพบุคลากรและขับเคลื่อน
องคกรใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ดังนี้  
       1) การพัฒนารายบุคคล ( Individual Development: ID) ซึ ่งม ุ งเนน 
การเสริมสรางศักยภาพและการวางแผนพัฒนารายบุคคลถือเปนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ที่มุ งเนนการยกระดับสมรรถนะของบุคลากรรายบุคคลอยางเปนระบบ เพื ่อสงเสริมใหเกิดการเร ียนรู 
ทั้งในมิติการเพิ ่มพูนทักษะใหมและยกระดับทักษะเดิม โดยใหความสำคัญกับการพัฒนาทั ้งดานความรู  
ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติ ตลอดจนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหเอ้ือตอการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ การพัฒนาดังกลาวยังครอบคลุมถึงกลไกการขับเคลื่อนทรัพยากรมนุษย 3 ประการ ประกอบดวย 
การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา โดยการฝกอบรมเนนการเสริมทักษะท่ีจำเปนตอการทำงานในปจจุบัน 
ผานท้ังการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง (On - the - Job Training : OJT) ซ่ึงชวยใหบุคลากรเกิดความชำนาญ 
จากประสบการณตรง และการฝกอบรมนอกสถานที ่ (Off - the - Job Training : Off - JT) เปดโอกาส 
ใหเรียนรูในรูปแบบหองเรียนหรือแหลงความรูอ่ืน ๆ สวนการศึกษาเปนการพัฒนาในระยะยาวมุงสรางความเขาใจ
เชิงลึกดานแนวคิดและทฤษฎีเพ่ือเตรียมความพรอมสำหรับงานในอนาคต ขณะท่ีการพัฒนามุงเนนการเสริมสราง
ศักยภาพโดยรวม เชน ภาวะผูนำ การทำงานเปนทีม และทักษะการบริหารจัดการตาง ๆ ซ่ึงชวยใหบุคลากร
พรอมรับความทาทายและเติบโตในองคกร 
      2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development - CD) คือ กระบวนการ
กำหนดและวางแผนเส นทางความก าวหน าในอาช ีพของบุคลากรอย างเป นระบบ โดยครอบคลุม 
ทั้งการวางแผนอาชีพ (Career Planning) และการบริหารจัดการอาชีพ (Career Management) เพื่อกำหนด
ทิศทางการเติบโตในสายอาชีพและสงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่อง พรอมทั้งพัฒนาทักษะ ประสบการณ 
และศักยภาพที ่จำเป นในแตละช วงของอาช ีพ แนวทางนี ้ ไม  เพ ียงช วยให บ ุคลากรมองเห ็นโอกาส 
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และความกาวหนาของตนเอง แตยังสรางแรงจูงใจในการทำงาน และสงผลใหบุคลากรสามารถพัฒนา 
ไปพรอมกับความสำเร็จขององคกรไดอยางสอดคลองกัน  
      3) การพัฒนาองคกร (Organization Development - OD) คือ การมุงเนน
การพัฒนาและปรับเปลี ่ยนองคกรโดยมีวัตถุประสงค เพื ่อใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายที ่กำหนดไว 
และแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ และใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยควบคูไปกับ
การปรับปรุงระบบการดำเนินงานและการสรางบรรยากาศองคกรที ่ เอ ื ้อต อการปฏิบ ัต ิงานรวมกัน  
กระบวนการดังกลาวชวยเสริมสรางศักยภาพของบุคลากร พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ และสงเสริม
ความรวมมือภายในองคกรนำไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการดำเนินงาน อันจะชวยใหองคกร
สามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางยั่งยืน 
      4) การบริหารผลการปฏิบัต ิงาน (Performance Management - PM)  
คือ กลไกสำคัญในการกำกับและขับเคลื่อนผลการดำเนินงานของบุคลากร โดยใชกระบวนการที่เปนระบบ 
ในการกำหนดเปาหมาย ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานในทุกระดับ ตั้งแตระดับองคกร หนวยงาน  
ไปจนถึงระดับบุคคล ดวยการเชื่อมโยงเปาหมายเหลานี้เขาดวยกันทำใหทุกฝายดำเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน  
และชวยผลักดันใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามมาตรฐานและเปาหมายที่องคกรกำหนดไว 
และสอดคลองกับแนวคิดของ Bolam (๑๙๙๔, อางถึงใน แกวมณี ปทมะ, 2564) ท่ีไดใหทรรศนะเกี่ยวกับ 
การพัฒนาผูบริหารวามักจะกระทำใน ๒ ลักษณะ ดังนี้ 
         ๑. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management Education) เปนหลักสูตร
ระยะยาวที่เนนทฤษฎีและการวิจัยเกี ่ยวกับการบริหารลักษณะของหลักสูตรมุงที่จะวิเคราะหและเขาใจ 
การบริหารเปนหลักสูตรสำหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 
         ๒. การฝกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management Training) เปนหลักสูตร
ระยะสั ้น ที ่มุ งการปฏิบัติ การพัฒนาทักษะ การบริหาร และการฝกอบรมที่มุ งเนนการกระทำ (Action 
Oriented Training) หลักสูตรลักษณะท่ีสองนี้จะมุงเนนการพัฒนาการจัดการ 
  5.2.1.7 ผลการศึกษาหลักสูตรดานการประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน 
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในระดับมากท่ีสุดทุกขอ สะทอนใหเห็นวาหลักเกณฑการประเมินผล 
มีความชัดเจน เปนระบบและมีมาตรฐานที่เอื้อตอการพัฒนาศักยภาพผูเขารับการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ 
สามารถสรางความเชื ่อมั ่นและความพึงพอใจแกผู เขารับการพัฒนาไดอยางเหมาะสม สรางความเชื ่อม่ัน 
และความพึงพอใจแกผูเขารับการพัฒนา ซึ่งเปนปจจัยสำคัญที่ชวยสนับสนุนประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ของกระบวนการพัฒนากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษา สอดคลองกับแนวคิดของ 
Desimone, Werner, & Harris (2002, อางถึงใน ธัญลักษณ จำจด, 2561) ท่ีกลาววา การพัฒนาทรัพยากร
มนุษยประกอบดวย 4 ข้ันตอน ท่ีเรียกวา “ADIME” ดังนี้  
        1) การประเม ินความตองการ (Needs Assessment) การกำหนด 
ความตองการเกี่ยวของกับกิจกรรมการศึกษาองคกร สภาพแวดลอม งาน และผลงานของพนักงาน ซึ่งเปน
ประโยชนตอการจัดลำดับในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยการกำหนดวัตถุประสงคเฉพาะของการพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษยและการฝกอบรม รวมถึง การกำหนดเกณฑการประเมินผล ขั้นตอนนี้เปนขั ้นตอนที่สำคัญ 
ท่ีจะชวยใหการกำหนดวัตถุประสงคแผนการเรียนรูกลุมเปาหมาย ชัดเจนมากข้ึน  
        2) การออกแบบ (Design) เกี่ยวของกับการคัดเลือกและกำหนดเนื้อหา 
ของโครงการ คือ วิธีการ สถานท่ี เทคนิคและวัสดุอุปกรณท่ีจะใชในการพัฒนา  
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        3) การนำไปปฏิบัต ิ (Implementation) เปนขั ้นตอนสำคัญในการนำไป 
ปฏิบัติไดรวมถึงเปนขั้นตอนที่สงมอบโครงการใหกับกลุมเปาหมาย ซึ่งมักมีปญหาและอุปสรรค เชน ปญหา 
เก่ียวกับอุปกรณความขัดแยงกัน ซ่ึงเปนความทาทายใหกับผูรับผิดชอบในการแกปญหาตาง ๆ  
         4) การประเมินผล (Evaluation) การประเมินผลจะชวยวัดและตรวจสอบ
ความสำเร็จของการพัฒนาวาไดผลตามตองการหรือไม สามารถทำใหกลุมเปาหมายมีความรูความเขาใจ 
และสามารถนำไปใชในการปฏิบัติงานไดหรือไม ซึ่งการประเมินจะชวยใหการตัดสินใจในการกำหนดโครงการ
ในครั้งตอไป การจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณ และการใชแนวทางในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนและสอดคลอง
กับแนวคิดของ Cascio (๑๙๙๑, อางถึงใน คมกริช พุมเกิด, 2562) ท่ีกลาววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประกอบดวยกระบวนการท่ีสำคัญ ดังนี้ 
            ๑. การวิเคราะหงาน คือ การอธิการรายละเอียดของงานเปาหมาย 
ที่ตองการคุณลักษณะของบุคคล รวมทั้ง ทรัพยากรที่ตองการสำหรับงานวิธีการจะตองมีการวิเคราะหพิจารณา 
ใหเห็นถึงชนิดของงานตาง ๆ ที่เกี ่ยวของ และทักษะความชำนาญเฉพาะอยางตาง ๆ ที่จำเปนตองมี รวมท้ัง 
แบบของสไตลการทำงาน หรือแงมุมการพิจารณาท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดท่ีจะนำมาใชดวย (ธงชัย สันติวงษ (๒๕๕๓)) 
      ๒. มาตรฐานการปฏิบัติงาน คือ การกำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน
อยางเปนรูปธรรม 
         ๓. มาตรฐานในการปฏิบัติงานทำใหการประเมินมีมาตรฐานเทาเทียมกัน 
        ๔. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนขั ้นตอนที่จะสรุปวาบุคคล 
ผูถูกประเมินมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใด สำหรับข้ันตอนนี้ท่ีมีกระบวนการ ๒ ประการ คือ 
             - การสังเกต คือ การคนหา รวบรวมสิ ่งที ่พบจากการสังเกต 
และทบทวนเก่ียวกับพฤติกรรม และเหตุการณตาง ๆ 
             - การประเมินตัดสิน คือ การแยกแยะ วิเคราะหและประเมินคา 
จากขอมูลท่ีไดรับ 
 

๕.๓ ขอเสนอแนะ 

  จากการศ ึกษาความพึงพอใจเก ี ่ยวก ับหล ักเกณฑและว ิธ ีการพ ัฒนาข าราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
ผูจัดทำมีขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาหลักเกณฑและวิธีการฯ และขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป ดังนี้ 
 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาหลักเกณฑและวิธ ีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 
    จากผลการศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา พบวา ผูเขารับการพัฒนา 
มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด โดยเห็นวาหลักเกณฑและวิธีการพัฒนา ตามหนังสือสำนักงาน ก.ค.ศ. 
ท่ี ศธ 0206.7/ว 22 ลงวันท่ี 18 กันยายน 2568 มีความเหมาะสม สามารถตอบสนองตอการพัฒนาสมรรถนะ 

ของผูบริหารสถานศึกษาไดในระดับที่พึงพอใจ ทั้งดานภาวะผูนำ การบริหารสถานศึกษา การสรางเครือขาย 
ความรวมมือ และการเสริมสรางคุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารสถานศึกษา อยางไรก็ตาม จากผลการศึกษา
และขอคิดเห็นของผูเขารับการพัฒนา ยังมีประเด็นที่ควรนำมาปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินการเกี่ยวกับ
หลักเกณฑและวิธีการฯ ใหมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับบริบททางการศึกษาในสถานศึกษาใหเขากับ 
ยุคปจจุบันไดดียิ่งข้ึน ดังนี้ 
 



 
- 64 - 

 

      1) ควรมีการปรับปรุงหลักสูตรและสาระการพัฒนาใหทันตอการเปลี ่ยนแปลง 
ของบริบททางการศึกษา เทคโนโลยีและนโยบายของภาครัฐ โดยเฉพาะในประเด็นเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษา 
ในยุคดิจิทัล การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมเพื ่อการบริหารจัดการ การบริหารความเสี ่ยงการบริหาร 
ภาวะวิกฤต ตลอดจนการบริหารองคกรภายใตการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทั้งนี้ เพื่อใหผูเขารับการพัฒนา 
มีความพรอมในการบริหารสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับทิศทางการพัฒนาการศึกษา 
ในศตวรรษท่ี 21 และสามารถประยุกตใชความรูในการปฏิบัติงานจริงไดอยางเหมาะสม 
    2) ควรเพิ่มกระบวนการเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Active Learning) และการฝกประสบการณจริง 
ในสถานศึกษาใหมากยิ่งขึ้น โดยมุงเนนการเรียนรูจากกรณีศึกษา การวิเคราะหสถานการณจริง การแลกเปลี่ยนเรียนรู
ระหวางผูเขารับการพัฒนา และการศึกษาดูงานในสถานศึกษาที่ประสบความสำเร็จ เพื่อใหผูเขารับการพัฒนา  
ไดเรียนรูแนวทางการบริหารจัดการจากประสบการณจริง สามารถเชื่อมโยงองคความรูทางทฤษฎีกับการปฏิบัติ
และเกิดทักษะในการตัดสินใจ การแกไขปญหา และการบริหารจัดการสถานการณตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
    3) ควรพ ัฒนาระบบพ ี ่ เล ี ้ ยง (Mentoring System) หร ือระบบให คำปร ึกษา 
อยางตอเนื่องแกผูเขารับการพัฒนา โดยอาจกำหนดใหมีผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณและมีความเชี่ยวชาญ
ทำหนาที ่เปนพี ่เลี ้ยงในการใหคำแนะนำ ถายทอดประสบการณ และติดตามผลการพัฒนาอยางใกลชิด  
ทั้งในระหวางการพัฒนาและภายหลังการแตงตั้งใหดำรงตำแหนง เพื่อเสริมสรางความมั่นใจในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหผูบริหารสถานศึกษารุนใหมสามารถปรับตัวเขากับบทบาทหนาท่ีไดอยางเหมาะสมและรวดเร็ว 
    4) ควรมีการพัฒนาระบบการติดตามและประเมินผลหลังการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม 
โดยอาจกำหนดตัวชี้วัดท่ีสะทอนถึงผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนา ท้ังในดานสมรรถนะการบริหาร ผลการปฏิบัติงาน 
และผลที่เกิดขึ้นตอสถานศึกษาเพื่อใชเปนขอมูลในการวิเคราะหและปรับปรุงหลักสูตรและวิธีการพัฒนา 
ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งเปนกลไกสำคัญในการประกันคุณภาพการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา 
อยางตอเนื่อง 
    5) ควรสงเสริมการสรางเครือขายความรวมมือทางวิชาชีพของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู การประชุมสัมมนา หรือชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community : PLC) เพื่อใหผู บริหารสถานศึกษาไดแลกเปลี่ยนประสบการณ แนวคิด 
และแนวทางการบริหารจัดการรวมกัน อันจะนำไปสูการพัฒนาศักยภาพทางวิชาชีพและการยกระดับคุณภาพ
การบริหารสถานศึกษาในภาพรวม 
    นอกจากนี้ ควรพิจารณาปรับระยะเวลาและรูปแบบการพัฒนาใหมีความยืดหยุน
เหมาะสมกับบริบทของผูเขารับการพัฒนา โดยอาจใชรูปแบบการเรียนรูแบบผสมผสาน (Blended Learning) 
รวมกับการเรียนรูออนไลน เพื่ออำนวยความสะดวกแกผูเขารับการพัฒนา ลดขอจำกัดดานเวลาและสถานท่ี 
และเพิ่มโอกาสในการเขาถึงองคความรูไดอยางทั่วถึงและตอเนื่อง จึงสรุปไดวาหากมีการปรับปรุงและพัฒนา 
หลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหาร 

สถานศึกษา ควรมุงเนนการพัฒนาผูบริหารใหมีสมรรถนะรอบดาน ทั้งดานความรู ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม 
และภาวะผูนำ ตลอดจนสามารถบริหารจัดการสถานศึกษาใหสอดคลองกับบริบทของสังคมและการเปลี่ยนแปลง
ในอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลตอการยกระดับคุณภาพการศึกษาและคุณภาพผูเรียนอยางยั่งยืน
ตอไป 
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 5.3.2 ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
    ผลการศึกษาความพึงพอใจในครั ้งนี้ เปนเพียงภาพสะทอนที ่บงชี ้ถ ึงศักยภาพ 
ความพรอม และขอจำกัดของกระบวนการพัฒนาผู บริหารสถานศึกษา ในเชิงกระบวนการ (Process)  
มิไดสะทอนถึงผลลัพธที ่เกิดขึ ้นจริงจากการนำความรู และทักษะไปประยุกตใชในการปฏิบัติงาน ดังนั้น  
ในการพัฒนากอนการแตงตั้งเพื่อนำไปใชในการบริหารสถานศึกษาครั้งตอไป ควรมีการศึกษาการนำความรู 
ทักษะและประสบการณที่ไดรับจากการพัฒนากอนการแตงตั้งไปใชในการบริหารสถานศึกษา โดยมีเหตุผลสำคัญ 
ดังนี้ 
    1) การศึกษาผลการนำความรู  ทักษะและประสบการณที ่ไดร ับจากการพัฒนา 
กอนการแตงตั้งไปใชในการบริหารสถานศึกษา จะชวยยืนยันวาการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาไดกอใหเกิด 
การเปลี ่ยนแปลงเชิงพฤติกรรมและสมรรถนะของผู บริหารอยางเปนรูปธรรมหรือไม โดยการพิจารณา 
จากคุณภาพการบริหารสถานศึกษา อาทิ ความสามารถในการกำหนดวิสัยทัศนและกลยุทธ การบริหาร
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ การสรางภาวะผูนำเชิงวิชาการ รวมถึงการบริหารจัดการท่ียึดหลักธรรมาภิบาล 
หากพบวาผูบริหารสามารถนำองคความรูจากการพัฒนาไปใชไดจริง ยอมสะทอนใหเห็นถึงคุณภาพของหลักสูตร
และกระบวนการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพ และสามารถนำไปสูการปรับปรุงนโยบายใหมีความเหมาะสมยิ่งขึ้น
    2) การศึกษาผลการนำความรู  ทักษะและประสบการณที ่ไดรับจากการพัฒนา 
กอนการแตงตั้งไปใชในการบริหารสถานศึกษาจะสงผลดีตอการยืนยันความเชื ่อมโยงระหวางการพัฒนา
ผูบริหารกับผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน ซึ่งถือเปนเปาหมายสูงสุดของการจัดการศึกษา กลาวคือ หากผูบริหาร 
มีความสามารถในการบริหารจดัการที่ดี ยอมสามารถสงเสริมการพัฒนาครู การจัดการเรียนรู และการบริหาร
หลักสูตรไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะนำไปสูการยกระดับผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนทั้งในดานวิชาการ ทักษะชีวิต 
และคุณลักษณะอันพึงประสงค ดังนั้น การศึกษาผลลัพธในประเด็นนี้จะชวยสรางหลักฐานเชิงประจักษท่ีชัดเจน
วาการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษามีผลโดยตรงตอคุณภาพผูเรียน ซ่ึงเปนหัวใจสำคัญของระบบการศึกษา 
    3) การศึกษาผลการนำความรู  ทักษะและประสบการณที ่ไดร ับจากการพัฒนา 
กอนการแตงตั ้งไปใชในการบริหารสถานศึกษายังมีสวนสำคัญในการประเมินประสิทธิภาพขององคกร
สถานศึกษาโดยรวม กลาวคือ เมื่อผูบริหารไดรับการพัฒนาอยางมีคุณภาพ จะสามารถสงผลใหการดำเนินงาน
ขององคกรมีความคลองตัว โปรงใส และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ไมวาจะเปนดานการบริหารงานวิชาการ  
การบริหารงานบุคลากร การบริหารงบประมาณ และการบริหารงานทั่วไป รวมถึงการสรางความพึงพอใจ 
แกผู มีสวนไดสวนเสีย เชน ครู นักเรียน ผูปกครอง และชุมชน การศึกษาผลลัพธในมิตินี ้จึงเปนประโยชน 
อยางยิ่งในการประเมินวาการพัฒนาบุคลากรไดกอใหเกิดผลกระทบเชิงบวกตอองคกรอยางยั่งยืน 
    นอกจากนี้ การศึกษาผลการนำความรู ทักษะและประสบการณที่ไดรับจากการพัฒนา 
กอนการแตงตั ้งไปใชในการบริหารสถานศึกษายังชวยใหหนวยงานที ่เกี ่ยวของสามารถนำขอมูลไปใช 
ในการวางแผนและตัดสินใจเชิงนโยบายไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งการปรับปรุง
หลักสูตร รูปแบบ และกระบวนการพัฒนาใหสอดคลองกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง รวมท้ังสามารถกำหนดตัวชี้วัด
ความสำเร็จที่ชัดเจนและเปนรูปธรรม นำไปสูการใชทรัพยากรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุดตอระบบ
การศึกษา โดยสรุปการศึกษาผลลัพธเชิงประสิทธิผลในครั้งตอไปมิไดมีความสำคัญเพียงในเชิงวิชาการเทานั้น  

หากยังเปนเครื่องมือสำคัญในการยืนยันคุณภาพของการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษาในทุกมิติ ทั้งดานบุคคล 
ผูเรียน และองคกร อันจะนำไปสูการยกระดับคุณภาพการศึกษาอยางเปนระบบและยั่งยืน สอดคลองกับ
เปาหมายการพัฒนาการศึกษาของประเทศในอนาคตตอไป 
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แบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนา 

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา 

********************************** 

คำชี้แจง 
 แบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนงผู บริหารสถานศึกษานี้ จัดทำขึ ้นเพื ่อสอบถามความพึงพอใจ              
จากขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผูไดรับการคัดเลือกใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา            
ที่ไดเขารับการพัฒนากอนการแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน มีตอหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้ง           
ใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา วาหลักเกณฑและวิธีการฯ ดังกลาว มีความเหมาะสม มีประสิทธิภาพ                       
และสามารถนำมาใชพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ โดยแบบสอบถาม
ประกอบดวย 3 สวน ดังนี้ 
   สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
   สวนท่ี 2 ก. ความพึงพอใจเกี่ยวกับองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครู             
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา และ 
                                   ข. ความพึงพอใจเก ี ่ยวก ับการนำหลักเกณฑและว ิธ ีการพัฒนาขาราชการครู 
และบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา (ว 22/2568) ไปใช 
   สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะ 
ไฟลเอกสาร  
หลักเกณฑและวิธ ีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนแตงตั ้งใหดำรงตำแหนง 
ผูบริหารสถานศึกษา (ว 22/2568) 
  

 
 

โปรดทำเครื่องหมาย  ในชอง  ตามความเปนจริง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://circular.otepc.go.th/files/w22-2568.pdf
https://circular.otepc.go.th/files/w22-2568.pdf
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป 
 1. อายุ  
    นอยกวา 30 ป  
    31 – 40 ป  
    41 – 50 ป  
    51 ป ข้ึนไป  

 2. คุณวุฒ ิ  
    ปริญญาตรี  
    ปริญญาโท  
    ปริญญาเอก  

 3. สังกัดปจจุบัน 
                  สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
    สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
    สำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

 4. ตำแหนง  
     รองผูอำนวยการสถานศึกษา 
     ผูอำนวยการสถานศึกษา 

 5. วิทยฐานะ 
 ชำนาญการ   

 ชำนาญการพิเศษ  

 เชี่ยวชาญ  

 6. ระยะเวลาการดำรงตำแหนงในสถานศึกษาเดิม กอนไดรับการแตงตั้งและกอนเขารับการพัฒนา 
    1 ป 
    2 ป 
    3 ป 
    4 ป 
    มากกวา 4 ป 
 
 
 
 
 
 

   

สวนท่ี 2 ... 
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สวนท่ี 2 ก. ความพึงพอใจเกี่ยวกับองคประกอบหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษากอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา และ 
               ข. ความพึงพอใจเกี่ยวกับการนำหลักเกณฑและวิธีการพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กอนแตงตั้งใหดำรงตำแหนงผูบริหารสถานศึกษา (ว 22/2568) ไปใช 
คำช้ีแจง  โปรดทำเครื ่องหมาย  ในชองที ่ตรงกับความพึงพอใจของทานมากที ่สุด โดยจำแนกเปน 
  ความพึงพอใจจากองคประกอบของหลักเกณฑฯ และวิธีการดำเนินการพัฒนาของสวนราชการ 
   (ระดับความพึงพอใจมี 5 ระดับ 5 = มากท่ีสุด  4 = มาก  3 = ปานกลาง  2 = นอย  1 = นอยท่ีสุด) 

  

ท่ี รายละเอียด 
องคประกอบหลักเกณฑฯ วิธีการดำเนินการฯ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานท่ี 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูใตบังคับบัญชา 
1,31 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการเสริมสรางภาวะผูนำ

อยางเหมาะสม 
 

          

2,32 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริมความรวมมือ
ภายในสถานศึกษาอยางเปนรูปธรรม 
 

          

3,33 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริมการใชความรู 
ทักษะ และประสบการณของบุคลากร  
เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาได 
 

          

4,34 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริมใหเปนบุคคล 
แหงการเรียนรู 
 

          

5,35 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสงเสริมการแสวงหา
ความรูจากแหลงขอมูลท่ีหลากหลาย 
 

          

6,36 ผูเขารับการพัฒนาสามารถพัฒนาทักษะการใช
วิจารณญาณในการคัดกรองขอมูลสารสนเทศ 
 

          

7,37 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริมใหมองเห็น
คุณคาของผูอยูใตบังคับบัญชา 
 

          

8,38 ผูเขารับการพัฒนาสามารถสนับสนุนการพัฒนา 
ผูอยูใตบังคับบัญชาใหตรงตามศักยภาพท่ีมีอยู 
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ท่ี รายละเอียด 
องคประกอบหลักเกณฑฯ วิธีการดำเนินการฯ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดานท่ี 2 การบริหารสถานศึกษา 
9,39 ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจดานกฎหมาย 

และระเบียบท่ีเก่ียวของกับการบริหารสถานศึกษา  
และสามารถนำไปใชในการปฏิบัติงานจริง 
 

          

10,40 ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจในการ
บริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล  
การบริหารงบประมาณ และการบรหิารงานท่ัวไป 
 

          

11,41 ผูเขารับการพัฒนามีความรูความเขาใจในการระดม
ทรัพยากรเพ่ือพัฒนาสถานศึกษา 
 

          

12,42 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการพัฒนาทักษะการแกไข
ปญหาภายใตทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจำกัด 
 

          

13,43 ผูเขารับการพัฒนาสามารถวางแผนและกำหนด 
กลยุทธท่ีสอดคลองกับบริบทสถานศึกษาได 
 

          

14,44 ผูเขารับการพัฒนาสามารถใชเทคโนโลยีดิจิทัล 
และนวัตกรรมในการบริหารสถานศึกษาได 
 

          

15,45 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ ในการศึกษา 
วิเคราะห สังเคราะห หรือวิจัยเพ่ือพัฒนาและแกไข
ปญหาสถานศึกษา 
 

          

ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย 
16,46 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ  

ในการสงเสริมการสรางความสัมพันธท่ีดี 
ภายในหนวยงานการศึกษา 
 

          

17,47 ผูเขารับการพัฒนาสามารถบริหารงานโดยใชอำนาจ
อยางเหมาะสม 
 

          

18,48 ผูเขารับการพัฒนาสามารถใชทักษะการสื่อสาร 
อยางมีประสิทธิภาพ 
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ท่ี รายละเอียด 
องคประกอบหลักเกณฑฯ วิธีการดำเนินการฯ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

19,49 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ ในการสงเสริม
การมีสวนรวมและความรวมมือกับชุมชนและทองถ่ิน 
 

          

20,50 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ  
ในการสงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู 
และการสรางเครือขายทางวิชาการ 
 

          

ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีด ี
21,51 ผูเขารับการพัฒนามีความตระหนักในความรัก 

และการเชิดชูสถาบันหลักของชาติ การปกครองใน
ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน
ประมุข และความรูเก่ียวกับประวัติศาสตรชาติไทย  
 

          

22,52 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริมวินัย คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณของวิชาชีพ 
 

          

23,53 ผูเขารับการพัฒนามีความรู ความเขาใจ  
ในเรื่องวินัยทางการเงินการคลังและการดำรงชีวิต
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 

          

24,54 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริมคุณลักษณะการ
เปนผูบริหารสถานศึกษาท่ีดีตามหลักธรรมาภิบาล 
 

          

25,55 ผูเขารับการพัฒนาไดรับการสงเสริมทัศนคติ เจตคติ  
และความภาคภูมิใจตอสายงานบริหารสถานศึกษา 
 

          

ระยะเวลาในการพัฒนา 
26,56 ระยะท่ี 1 การเรียนรูตามหลักสูตรการพัฒนา  

โดยมีการวิเคราะห แลกเปลี่ยนเรียนรูจากกรณีศึกษา  
จากผูมีองคความรู มีความสามารถ มีประสบการณ 
และประสบความสำเร็จเปนท่ียอมรับมีความเหมาะสม 
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ท่ี รายละเอียด 
องคประกอบหลักเกณฑฯ วิธีการดำเนินการฯ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

27,57 ระยะท่ี 2 การฝกประสบการณจริงในสถานศึกษา  
โดยมีผูมีประสบการณหรือความเชี่ยวชาญ  
ใหคำปรึกษา ชี้แนะ กำกับ และติดตาม ท้ังนี้ 
ระยะเวลาตองไมนอยกวารอยละ 60 ของระยะเวลา 
ท่ีจัดใหมีการพัฒนามีความเหมาะสม 

          

28,58 ระยะท่ี 3 การกำหนดใหผูเขารับการพัฒนาประมวล 
สรุปผลการเรียนรูท่ีไดจากการพัฒนา และจัดทำ
ขอเสนอแนวคิดในการพัฒนาสถานศึกษา และนำเสนอ
ผลการพัฒนาและแลกเปลี่ยนเรียนรูมีความเหมาะสม 

          

การประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสิน 
29,59  การประเมินผลสวนท่ี 1 การกำหนดใหผูผานการ

พัฒนาตองมีระยะเวลาในการพัฒนา ไมนอยกวารอย
ละ 90 ของระยะเวลาท่ีจัดใหมีการพัฒนาท้ังหมดมีความ
เหมาะสม 

          

30,60 การประเมินผลสวนท่ี 2 การกำหนดใหผูผานการ
พัฒนาตองมี 
ผลการประเมินในแตละระยะการพัฒนาไมต่ำกวา
รอยละ 80 มีความเหมาะสม 

          

สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
  1. ทานตองการใหหลักสูตรการพัฒนาเพ่ิมเติมสาระสำคัญในการพัฒนาหรือไม อยางไร  
  1) ดานท่ี 1 ภาวะผูนำ การพัฒนาตนเองและผูอยูใตบังคับบัญชา 
    
    
  2) ดานท่ี 2 การบริหารสถานศึกษา 
    
    
  3) ดานท่ี 3 การมีปฏิสัมพันธและการสรางเครือขาย 
    
    
 
  4) ดานท่ี 4 การเปนขาราชการท่ีดี 
    
    
 
 



 
- 79 - 

 

  2. ทานเห็นวา การพัฒนาท้ัง 3 ระยะ มีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 
     
     
  3. ทานเห็นวา การประเมินผลการพัฒนาและเกณฑการตัดสินตามหลักเกณฑ มีความเหมาะสม
หรือไม อยางไร 
     
     
  4. ขอเสนอแนะอ่ืน ๆ 
     
     

 
ขอขอบคุณในความรวมมือมา ณ โอกาสนี้ 

สำนักงาน ก.ค.ศ. ภารกิจวิจัยนวัตกรรมการบริหารงานบุคคล 
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ภาคผนวก  จ 
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