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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัญหาการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน และสร้าง
กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุ
ราษฎร์ธานี เขต 2 มีการด าเนินการศึกษา 3 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 ศึกษาปัญหาการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนเก็บข้อมูลจากผูบ้ริหารจ านวน 220 คน โดยใช้แบบสอบถาม มีค่าความ
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เชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 ขั้นที่ 2 สร้างกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรยีนเก็บข้อมูลจากผู้บริหาร
จ านวน 5 คนการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติทดสอบได้แก่ สถิติทดสอบที และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับคือ 
ด้านการจัดหาวิทยาการ เตรียมเอกสาร วิธีการหรือเทคนิคที่ใช้ในการพัฒนา รองลงมาคือ 
ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ และ ด้านการหาความจ าเป็นที่ต้องพัฒนา ตามล าดับผลการสร้าง
กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน พบว่า กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนประกอบด้วย 
4 ขั้นตอนที่ต่อเนื่องกัน ได้แก่ขั้นที่ 1ขั้นศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนขั้นที่ 2ขั้นการวางแผนและพัฒนาโครงการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนขั้นที่ 3
ขั้นการด าเนินโครงการพัฒนา เป็นขั้นลงมือปฏิบัติจริง ขั้นที่ 4ขั้นการประเมินผลการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียน 

ค าส าคัญ :การพัฒนาผู้บริหาร,กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน, ปัญหาการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียน 

 
 

ABSTRACT 
 

 This research aimed to study the problems and to create the school 
administrators’ process development under SuratThani Primary Educational 
Service Area Office 2.   There were 3 steps to demonstrate for this research;  
1) to study on the development of the school administrators by collecting the 
data from 220 school administrators and a questionnaire which showed the 
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reliability at 0.97; 2) to design the process development of school 
administrators by collecting the data from 5 school administrators, and 3) to 
analyze the statistical data into mean, standard deviation, t-test, and one-way 
ANOVA.  
 
 
 
 
 

The results showed that the problems on school administrators 
process development was fair in overall on management, document 
preparation, methodology and techniques used for development, objectives, 
and needs analysis of development, respectively.The development process 
consisted of 4 steps including; Step 1: to analyze needs on school 
administrators development, Step 2: to plan and design the project about the 
school administrators development, Step 3: to work on the project 
development designed, and step 4:to evaluate. 

 
Keywords: Administrator development, processdevelopment of school 
administrators, problems of development of school administrators 

 

บทน า 

 การศึกษาเป็นกระบวนการที่ส าคัญยิ่งในการพัฒนาคนให้มีคุณภาพ และมี

ความสามารถในการที่จะปรับตัวให้อย่างรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะตามมา และเช่ือ
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ว่าการศึกษาที่เป็นไปตามแนวทางที่ถูกต้องเหมาะสมกับสภาพความต้องการทางก้าวหน้า

ให้แก่สังคมไทย ทั้งยังสร้างความสมดุลและความกลมกลืนของการพัฒนาในด้านต่างๆ ได้ รัฐ

ตระหนักว่าการจัดการศึกษาที่เป็นอยู่ในปัจจุบันยังไม่สามารถสนองความต้องการในการ

พัฒนาบุคคล ชุมชน ท้องถิ่นและประเทศ ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงระบบการศึกษา ทั้งในแง่

หลักการ ความมุ่งหมาย แนวนโยบายและแนวทางการจัดการศึกษา เพื่อให้การศึกษาเป็น

กระบวนการที่จะช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนไทยให้เป็นไปตามแนวทางที่พึงประสงค์

เหมาะแก่กาลเวลาและบริบทของสังคมไทย (กระทรวงศึกษาธิการ. 2552 : 7) 

 ในการพัฒนาประเทศเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามนโยบายของรัฐบาล ซึ่งอรุณ รัก

ธรรม. (2551: 47-69) ได้กล่าวว่าต้องอาศัยทรัพยากรในการบริหารที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 

บุคลากร เงิน วัสดุ และการจัดการ ทั้งนี้เป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าในบรรดาทรั พยากร

เหล่านั้นบุคลากร คือ คน นับเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด ข้าราชการซึ่งปฏิบัติงานประจ าอยู่

ในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค จะปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ขึ้นอยู่กับ

ความรู้ความสามารถ ทักษะและจิตส านึกของข้าราชการแต่ละคนในแต่ละทบวงกรม ซึ่งได้

พยายามที่จะยกระดับความรู้ความสามารถ ทักษะและจิตส านึกของข้าราชการที่อยู่ในระดับที่

สามารถช่วยน านโยบายไปสูก่ารปฏบิัติ โดยการพัฒนาบุคลากรไปในกระบวนการและวิธีการที่

ต่างกันไป เพราะการพัฒนาบุคคล คือ กระบวนการที่เพิ่มพูนความรู้ ทักษะและความสามารถ

ของบุคคลทั้งหมด และเสนาะ ติเยาว์ (2550 : 80-82) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคคลเป็นเรื่อง

ของกลไกท่ีจะช่วยให้การบริหารงานท้ังในด้านองค์กรและด้านบุคคลเป็นไปในทิศทางเดียวกัน

และสอดคล้องกัน เพื่อน าความส าเร็จมาสู่องค์กรหรือหน่วยงานนั้น ในการพัฒนาบุคคลจะมี

ผลให้บุคคลสามารถเข้าใจทั้งงานและองค์กรอย่างกว้างขวางและมีความเกี่ยวเนื่องในการปรับ

คนให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงทางเทคนิค สังคมหรือสภาวะ

แวดล้อมจากอิทธิพล แนวคิดดังกล่าวท าให้นักบริหารรุ่นใหม่ใฝ่ฝันอยากให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
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ของตนท างานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม เพื่อท าให้องค์กรบรรลุผลตามเป้าหมายช่วยเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน รวมทั้งช่วยเหลือให้องค์กรอยู่รอดได้ดีในที่สุดด้วย

จึงควรมีการพัฒนาอยู่เสมอ เพื่อให้บุคลากรในองค์การได้เข้าใจพฤติกรรมด้านต่าง ๆ 

สถานศึกษาเป็นสถาบันที่มีบทบาทส าคัญในการท าหน้าที่สร้างและพัฒนา “คน” ให้เป็น 

“มนุษย์” ที่ดี มีคุณภาพ มีความรู้และทักษะต่าง ๆ พร้อมที่จะก้าวเข้าสู่ภาคอุตสาหกรรมใน

อนาคต อย่างมีประสิทธิภาพ จึงเป็นผลให้สถานศึกษาต้องมีกระบวนการบริหารจัดการที่ท า

ให้ผู้เรียนมีคุณภาพสูงตามมาตรฐานการศึกษาที่ก าหนด และให้ได้รับการพัฒนาในทุกด้าน 

ตามความสามารถท่ีจะจัดการศึกษาให้เป็นท่ียอมรับและสอดคล้องกับความต้องการของสังคม 

จากบทบาทหน้าท่ีของสถานศึกษาดังกล่าวช้ีให้เห็นว่าในการบริหารกิจการของสถานศึกษานั้น

สิ่งที่มีความส าคัญในการที่จะน านโยบายทางการศึกษาไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนดได้นั้นขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารของสถานศึกษาเป็น

ส าคัญ โดยที่พฤติกรรมตามกระบวนการบริหารของสถานศึกษาจะเป็นตัวบ่งช้ีถึงความส าเร็จ

หรือความล้มเหลวและส่งผลถึงความมีคุณภาพหรือไม่มีคุณภาพของสถานศึกษา ซึ่งหมายถึง 

ความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบโดยตรงต่อ

การรับนโยบายจากส่วนกลางไปปฏิบัติ และผลของการจัดการศึกษาจะเกิดขึ้นที่ระดับ

สถานศึกษา ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญยิ่ง และมีส่วนรับผิดชอบ

อย่างสูงต่อการจัดการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ (โณทัย อุดมบุญญานุภาพ. 2546 : 4)  

 โรงเรียนเป็นสถานท่ีให้ความรู้ ประสบการณ์และให้การศึกษาแก่เยาวชนเพื่อให้เป็น

พลเมืองที่ดีของชาติ โดยมีผู้บริหารโรงเรียนเป็นตัวจักรส าคัญที่จะท าให้แผนงาน โครงการ

และนโยบายของโรงเรียนสัมฤทธิ์อย่างแท้จริง ดังนั้นผู้บริหารในโรงเรียนจึงจ าเป็นต้องมี

ความรู้ความสามารถ เสียสละ ขยันมั่นเพียรและรับผิดชอบ นอกจากนี้มีความส าเร็จของงานท่ี

มีประสิทธิภาพนั้นเกิดจากความร่วมมือ ร่วมใจและความสามัคคีของบุคลากรครูในโรงเรียนที่
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มีส่วนเกี่ยวข้องกับทุกฝ่ายด้วย ในการพัฒนาของผู้บริหารในโรงเรียนนอกจากจะต้องปรับปรุง

ให้มีเครื่องมือเครื่องใช้อย่างเพียงพอแล้วยังต้องปรับปรุงผู้บริหารด้วยการส่งเสริมให้พัฒนา

ด้านความรู้ความสามารถซึ่งนับว่าเป็นสิ่งจ าเป็นยิ่ง เพราะบุคลากรทุกประเภทในโรงเรียนแม้

จะมีความสามารถดีเพียงใดก็ตาม นานวันเข้าความรู้ความช านาญก็อาจลดลง เกิดความเบื่อ

หน่ายเฉื่อยชา ดังนั้นการที่บุคลากรได้มีโอกาเปลี่ยนแปลงบรรยากาศ เปลี่ยนงานเข้าร่วม

อบรมสัมมนาหรือศึกษาหาความรู้ใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตนเองให้เข้มแข็งและทันสมัยจะท างานให้

มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจหลักของผู้บริหารสถานศึกษาที่

จะต้องก าหนดแบบแผนวิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ เพราะถ้า

ระบบการบริหารไม่ดี จะกระทบกระเทือนต่องานส่วนอื่น ๆ ของหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้อง

รู้จักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายที่วาง

ไว้การบริหารงานจะต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ทุกประการ เพราะว่าการด าเนินงานต่าง ๆ มิใช่

เพียงกิจกรรมที่ผู้บริหารจะกระท าล าพังคนเดียวแต่ยังมีผู้ร่วมงานอีกหลายคนที่มีส่วนท าให้

งานนั้นประสบผลส าเร็จ ผู้ช่วยงานแต่ละคนมีความแตกต่างกันทั้งในด้านสติปัญญา ความรู้

ความสามารถความถนัด และความต้องการวิธีการ และกระบวนการบริหารที่เหมาะสมมาใช้

ให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา ทั้งนี้ต้องอาศัยทักษะ ประสบการณ์  

ที่สะสมมาจนตกผลึก (ส าเร็จ วงศ์ศักดา. 2553 : 2) 

  

 การจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2  

มีการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่มีผู้บริหารโรงเรียนเป็นตัวจักรส าคัญในการพัฒนาคุณภาพ

ของโรงเรียน แต่ละผู้บริหารมีความแตกต่างกันทางด้านความสามารถในการครองตน ครอง

คนและครองงาน และโรงเรียนแต่ละโรงเรียนมีทรัพยากรการบริหารที่แตกต่างกันด้วย การ
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พัฒนาคุณภาพผู้บริหารโรงเรียนด้วยกระบวนการต้องใช้ทั้งวิธีการที่เหมือนกันและแตกต่างกัน

ให้เหมาะสมทันสมัย โดยปรับปรุงอย่างสม่ าเสมอ โดยเห็นความส าคัญในการพัฒนาผู้บริหาร

ของโรงเรียน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาเพื่อสร้างกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน 

สั งกัดส านักงานเขตพื้นที่ การศึ กษาประถมศึกษาสุ ราษฎร์ ธานี  เขต  2 เพื่ อ เป็น

กระบวนการพัฒนาผู้บริหารก าหนดแนวทางในการพัฒนาและด าเนินกรประเมินผล เพื่อสร้าง

กระบวนการกระบวนการพัฒนาผู้บริหารต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ 

 1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2  

 2. เพื่อเปรียบเทียบสภาพปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตามอายุราชการในการ

ปฏิบัติหน้าท่ีผู้บริหารโรงเรียน และระดับการศึกษา 

 3. เพื่อสร้างกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สั งกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ก าหนดงานกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรยีนไว้ 5 ด้าน 

ได้แก่ การศึกษาปัญหาและส ารวจความต้องการเพื่อการพัฒนา การก าหนดจุดมุ่งหมายการ

วางแผนพัฒนา ด าเนินการ การประเมินผล 
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 2. ขอบเขตด้านประชากร 

 ช่วงที่ 1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ านวน 220 คน ประจ าปีการศึกษา 

2553 โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive) (พิสณุ ฟองศรี.  2549 : 119) 

 ช่วงที่ 2 ผู้เช่ียวชาญในการสร้างกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 5 

คน 

 3. ตัวแปรที่ศึกษา 

 ช่วงที่ 1 ศึกษาสภาพปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ได้แก่ การหาความจ าเป็นที่

ต้องพัฒนา การก าหนดวัตถุประสงค์ และการจัดหาวิทยาการ เตรียมเอกสาร วิธีการหรือ

เทคนิคท่ีใช้ในการพัฒนา 

 ช่วงที่ 2 สร้างกระบวนการ 

 ตัวแปรศึกษา ได้แก่ กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน 4 ขั้นตอน ได้แก่ ขั้นที่ 

1 ขั้นศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน ขั้นที่  2 ขั้นการ

วางแผนและพัฒนาโครงการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน ขั้นที่ 3 ขั้นการด าเนินโครงการพัฒนา 

เป็นขั้นลงมือปฏิบัติจริง และขั้นท่ี 4 ข้ันการประเมินผลการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน 

 

ผลการวิจัย 

 1. ปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยรวม ผลประเมินอยู่ในระดับปานกลาง เรียง

ตามล าดับคือ ด้านการจัดหาวิทยาการ เตรียมเอกสาร วิธีการหรือเทคนิคที่ใช้ในการพัฒนา 
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รองลงมาคือ ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ และ ด้านการหาความจ าเป็นที่ต้องพัฒนา 

ตามล าดับ สามารถสรุปเป็นรายด้านดังนี ้

       1.1 ด้านการหาความจ าเป็นท่ีต้องพัฒนา ผลประเมินในภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง เรียงตามล าดับคือ การตรวจสอบและปรับปรุงสภาพความจ าเป็นที่พัฒนาการ

จัดล าดับความจ าเป็น มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การเก็บข้อมูลในการวางแผนหาความ

จ าเป็นในการพัฒนา และ จัดล าดับความจ าเป็นที่พัฒนาเพื่อพัฒนาผู้บริหารไปตามล าดับ

ความจ าเป็น มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  

       1.2 ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ ผลประเมินในภาพรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง เรียงตามล าดับคือ สร้างและพัฒนาหลักสูตรในการพัฒนาผู้บริหารตามกลุ่มผู้บริหาร มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การคัดเลือกผู้บริหารเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนาและประชุม

เชิงปฏิบัติการด้วยความเป็นธรรม และ ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตามสภาพและ

ศักยภาพของกลุ่มบริหาร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  

       1.3 ด้านการจัดหาวิทยาการ เตรียมเอกสาร วิธีการ หรือเทคนิคที่ใช้ในการ

พัฒนา ผลประเมินในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับคือ การจัดพัฒนา

ผู้บริหารด้วยระบบสื่อทางไกลหรือระบบการศึกษาอบรมทางไกล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา

คือ การจัดสรรงบประมาณในการประชุม อมรม สัมมนา เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ทักษะ และทัศนะ

คติที่ดี และการจัดสถานท่ี สภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอื้อต่อการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

 2. เปรียบเทียบสภาพปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 จ าแนกตาม อายุราชการใน

การปฏิบัติหน้าที่ผู้บริหารโรงเรียน และระดับการศึกษา พบว่า 
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       2.1 จ าแนกตามอายุราชการในการปฏิบัติหน้าที่ผู้บริหารโรงเรียน พบว่า 

ผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อสภาพปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนทั้งโดยรวม

และรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

       2.2 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อสภาพ

ปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3. ผลการวิเคราะห์กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยผู้เช่ียวชาญในการเสนอแนวทางการสร้าง

รูปแบบพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 5 คน สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาผู้บริหาร

โรงเรียนมีธรรมชาติเป็นการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานอย่างหนึ่ง ดังนั้นระบบและ

กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน โดยสามารถด าเนินการในหลายรูปแบบ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ

สภาพและแนวความคิดของหน่วยงาน กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน เมื่อประมวล

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญแล้ว สรุปว่ากระบวนการพัฒนาผู้บรหิารโรงเรยีน ประกอบด้วย 4 

ขั้นตอน ได้แก่ 

 ขั้นที่  1 ข้ันศกึษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน  

 ขั้นที่  2 ขั้นการวางแผนและพัฒนาโครงการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน เป็นการ

วางแผนและจัดท าโครงการ ตลอดจนสร้างหลักสูตรต่าง ๆ ท่ีจะตอบสนองต่อผลการวิเคราะห์

ความต้องการจ าเป็นในขั้นแรก การวางแผนพัฒนานี้ควรให้มีความเหมาะสมกับแต่ละบุคคล

ซึ่งหมายความว่า หลักสูตรแต่ละหลักสูตรย่อมเหมาะสมกับผู้บริหารแต่ละระดับ สาระการ

เรียนรู้แต่ละหน่วยย่อมเหมาะสมกับผู้บริหารแต่ละคน 
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 ขั้นที่  3 ขั้นการด าเนินโครงการพัฒนา เป็นขั้นลงมือปฏิบัติจริง โดยมีเทคนิค

วิธีการที่สามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย งบประมาณและข้อจ ากัด

ต่าง ๆ  

 ขั้นที่  4 ขั้นการประเมินผลการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน เป็นการตรวจสอบหา

ความคุ้มทุน โดยอาศัยหลักการทางวิทยาศาสตร์ 

 

อภิปรายผล 

 1. ปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 โดยรวม ผลประเมินอยู่ในระดับปานกลาง เรียง

ตามล าดับคือ ด้านการจัดหาวิทยาการ เตรียมเอกสาร วิธีการหรือเทคนิคที่ใช้ในการพัฒนา 

รองลงมาคือ ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์ และ ด้านการหาความจ าเป็นที่ต้องพัฒนา เหตุที่

เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก กระบวนการพัฒนาผู้บริหารจัดเป็นกรรมวิธีต่างๆ ที่มุ่งเพิ่มพูน

ความรู้ความช านาญและประสบการณ์ให้แก่บุคคลเพื่อให้ทุกคนในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง

สามารถปฏิบัติหน้าที่อยู่ในความรับผดิชอบดียิง่ขึ้น นอกจากน้ีการพัฒนาบุคลากรยังมีความมุง่

หมายที่จะพัฒนาทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรมที่อยู่ใน

ความรับผิดชอบโดยตรงของผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน หรือนักบริหารทุกท่านที่จะคอยเอาใจ

ใส่ ส่งเสริมให้มีการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วถึงกันและติดต่อกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

วิเชียร  ชิวพิมาย  (2549) ได้ศึกษาวิจัยการน าเสนอแบบจ าลองการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ที่

กล่าวว่า แบบจ าลองที่ใช้พัฒนาภาวะผู้น าซึ่งมีกระบวนการในการด าเนินการ คือ ขั้นการ

เตรียมการ ขั้นการประเมินก่อนการ ขั้นการพัฒนา ขั้นการปฏิบัติ ขั้นประเมินผลหลัง
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ด าเนินการ และขั้นการวิเคราะห์ดารด าเนินการ ในข้ันการเตรียมการเป็นขั้นการสร้างแนวคิด

พื้นฐานเกี่ยวกับภาวะผู้น า ในข้ันการประเมินก่อนด าเนินการเป็นการประเมินภูมิหลัง ความรู้

ความเข้าใจ ความสนใจทักษะและความสามารถพื้นฐาน ในขั้นการพัฒนาประกอบด้วยการ

พัฒนาความสามารถเรื่องกระบวนการบริหารแบบมีส่วนร่วม การพัฒนาความสามารถเรื่อง

การศึกษาเรื่องการก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ การวางแผน การพัฒนาความสามารถเรื่อง

การศึกษาวิเคราะห์ปัญหาและแก้ปัญหา การพัฒนาความสามารถในการตัดสินใจ การพัฒนา

ความสามารถในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ในการปฏิบัติ ประกอบด้วยการฝึกปฏิบัติโดยใช้

เทคนิคกึ่งสถานการณ์จริง ในข้ันประเมินผลการด าเนินการ เป็นการประเมินพุทธิพิสัย ทักษะ

พิสัยและเจตพิสัย ในขั้นการวิเคราะห์การด าเนินการ เป็นการวิเคราะห์ผลการในแต่ละ

ขั้นตอน และการวิเคราะห์กระบวนการทั้งหมดของแบบจ าลอง สามารถน ามาอภิปรายผลเป็น

รายด้านได้ดังนี้ 

 ด้านการหาความจ าเป็นท่ีต้องพัฒนา ผลประเมินในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

เรียงตามล าดับคือ การตรวจสอบและปรับปรุงสภาพความจ าเป็นที่พัฒนาการจัดล าดับความ

จ าเป็น มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การเก็บข้อมูลในการวางแผนหาความจ าเป็นในการ

พัฒนา และ จัดล าดับความจ าเป็นที่พัฒนาเพื่อพัฒนาผู้บริหารไปตามล าดับความจ าเป็น มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด เหตุที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก  การส ารวจข้อมูลพื้นฐานปัจจุบันของบุคลากร 

โดยการส ารวจคุณวุฒิ ประสบการณ์ การฝึกอบรม ความช านาญงานและความสามารถเฉพาะ

ด้านของบุคลากรที่มีอยู่รวมทั้งส ารวจถึงการคาดหมายเกี่ยวกับความก้าวหน้าในต าแหน่งการ

งานและที่เกี่ยวกับหน่วยงาน เมื่อได้ข้อมูลแล้วจึงท าการวิเคราะห์เพื่อก าหนดปัญหาและ

ช่องทางที่ควรจะได้รับการปรับปรุงแก้ไข ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ พนัส หันนาคินทร์ 

(2551 : 138-140) กล่าวถึงความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะอย่างยิ่งอาชีพครู

จะต้องตามให้ทันต่อเหตุการณ์ ความเปลี่ยนแปลงหรือการค้นพบใหม่ๆ ในวิชาการและ
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วิชาชีพของครู อาชีพครูนี้จะหยุดอยู่นิ่งไม่ได้เพราะความรู้และวิธีการต่างๆ เปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา เพื่อที่จะให้การศึกษาแก่นักเรียนได้ผลเต็มที่และทันต่อความเจริญของโลก ครูเอง

ก็ต้องติดตามความเจริญก้าวหน้าเหล่านี้อยู่เสมอจะหยุดนิ่งไม่ได้เพื่อจะน าความรู้ใหม่ๆ มา

สอนนักเรียนให้ทันสมัยอยู่เสมอและได้ให้เหตุผลถึงความจ าเป็นท่ีต้องพัฒนาบุคลากรโรงเรียน

ได้ 3 ประการ คือระบบโรงเรียนมีหน้าที่ต้องเสริมสร้างประสบการณ์ต่างๆ ทั้งเพื่อเตรียมคน

ไปรับงานใหม่ๆ และปรับปรุงงานที่ท าอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้นทั้งในรูปเป็นคณะและ

เป็นรายบุคคล และบทบาทที่จะต้องเพิ่มขึ้นอยู่เสมอ  ระบบโรงเรียนควรถือว่าการพัฒนา

บุคคลเป็นการลงทุนรูปหนึ่งที่ให้ผลระยะยาว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมตั้งแต่

เกิดจนตาย การพัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรมที่ต้องท าตั้งแต่เข้าท างานจนถึงออกจากงาน 

 ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์  ผลประเมินในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียง

ตามล าดับคือ สร้างและพัฒนาหลักสูตรในการพัฒนาผู้บริหารตามกลุ่มผู้บริหาร มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือ การคัดเลือกผู้บริหารเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนาและประชุมเชิง

ปฏิบัติการด้วยความเป็นธรรม และ ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตามสภาพและ

ศักยภาพของกลุ่มบริหาร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  เหตุที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก การก าหนด

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาท่ีสอดคล้องกัน ของการพัฒนาเป็นการส ารวจแหล่งข้อมูลข่าวสาร

ที่ส าคัญคือ แผนก าลังคน (Manpower) ซึ่งจะช้ีความแตกต่างระหว่างก าลังคนที่มีอยู่กับ

ก าลังคนท่ีต้องการ การพัฒนาระบบจึงเป็นหนทางหนึ่งที่จะแก้ไขความแตกต่างในเรื่องความ

ต้องการบุคลากรและบรรจุหรือเสริมเข้าต าแหน่งรวมทั้งการเลื่อน ย้ายต าแหน่ง ในระบบงาน 

แผนก าลังคนจะช่วยในการสร้างโปรแกรมการพัฒนาบุคคลต่างๆ ได้ และเป็นการปรับปรุง

ประสิทธิภาพของแต่ละรายบุคคล ตามความต้องการของแต่ละบุคคล โดยพิจารณาข้อมูลและ

รายละเอียดจากหลักฐานการสรรหา การคัดเลือก การจูงใจบุคคลเข้าสู่หน่วยงานและ

กระบวนการการประเมินค่าการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วิจิตร 
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อาวะกุล (2547 : 59-64) ได้กล่าวถึงความมุ่งหมายในการพัฒนาบุคลากรว่า เพื่อเพิ่มพูนและ

การปรับปรุงในด้านต่างๆ ดังนี้ การปรับปรุงตนให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ 

เช่น ด้านเทคนิค ด้านสังคม หรือด้านสภาวะแวดล้อม ความสามารถในการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงให้มีความรอบรู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านเฉพาะเรื่องที่ท างานรับผิดชอบหรือด้านหนึ่ง

เฉพาะด้านเดียว ปรับปรุงเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจ ความคิดในเรื่องต่างๆ จากวงแคบจน

กว้างขวางสามารถวิเคราะห์ กลั่นกรอง สัมพันธ์ปัจจัยต่างๆ ให้สอดคล้องกันในภาวะที่

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ส่งเสริมให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างานด้วยตนเองโดยมิต้อง

ให้ใครบอกช้ีแนะ หรือน าทางตลอดเวลา ส่งเสริมให้บุคลากรใช้ความคิดอ่านอย่างรอบคอบ

ของตนเองด้วยฝีมือและมีความเต็มใจในการท างาน โดยมิต้องรอแต่ค าสั่งให้ท างาน ให้มีจิตใจ

กว้างขวาง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นสามารถท างานด้วยตนเองพร้อมรับการ

เปลี่ยนแปลงท่ีจะพัฒนาตนเองและท างานให้ดีขึ้นเจริญงอกงามขึ้น 

 ด้านการจัดหาวิทยาการ เตรียมเอกสาร วิธีการ หรือเทคนิคที่ใช้ในการพัฒนา ผล

ประเมินในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามล าดับคือ การจัดพัฒนาผู้บริหารด้วยระบบ

สื่อทางไกลหรือระบบการศึกษาอบรมทางไกล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ การจัดสรร

งบประมาณในการประชุม อมรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทักษะ และทัศนะคติที่ดี และ

การจัดสถานท่ี สภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่เอื้อต่อการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด เหตุที่เป็น

เช่นนี้อาจเนื่องมาจาก การลงมือปฏิบัติด าเนินการตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ ควรจะให้บุคลากร

ในหน่วยงานทุกคนได้ทราบเกี่ยวกับแผนด าเนินการ เพื่อจะได้เข้าใจและให้ความร่วมมือใน

การด าเนินการให้บรรลุจุดมุ่งหมายต่างๆ ที่ตั้งไว้ และเป็นไปตามนโยบายที่ได้รับมอบหมาย 

การด าเนินการจะเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเฉพาะอย่าง เช่น การตัดสินใจเลือกกิจกรรม ช่วง

ระยะเวลาส าหรับการด าเนินกิจกรรม บุคลากรที่เกี่ยวข้อง เงินที่ใช้จ่าย สิ่งอ านวยความ

สะดวกตามที่ต้องการ กระบวนการประเมินค่าในแต่ละหน่วยงานที่จะด าเนินการพัฒนา
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บุคลากรให้ได้ผลดี ดังนั้น กิจกรรมต่างๆ ที่อาจเลือกใช้ในการพัฒนาบุคลากร จึงสามารถ

เลือกใช้ได้ตามความเหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ กระทรวงศึกษาธิการ (2547 : 27) 

ได้ตั้งเกณฑ์มาตรฐานใช้ในการประเมินคุณภาพโรงเรียนมัธยมศึกษาในด้านการพัฒนา

บุคลากร มีการพิจารณาการด าเนินงานของโรงเรียนตามกิจกรรมดังต่อไปนี้ การปฐมนิเทศ 

การนิเทศภายใน การจัดหา หรือจัดท าเอกสารแนะน าการปฏิบัติงาน การส่งเสริมบุคลากรไป

อบรม ประชุม สัมมนา การส่งบุคลากรไปศึกษาดูงาน การส่งบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติม การ

เชิญวิทยากรมาให้ความรู้ การจัดประชุมในโรงเรียน การจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากรใน

ลักษณะอื่นๆ 

 2. ผลการเปรียบเทียบสภาพปัญหาตามกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 พบว่า ระดับการศึกษา

ของผู้บริหารที่แตกต่างกันมีผลท าให้ผู้บริหารมีความคิดเห็นต่อสภาพปัญหาตาม

กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุ

ราษฎร์ธานี เขต 2 แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0 .05 ทั้งนี้อาจเนื่องจาก

ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษามาก เพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของ

ระบบการศึกษาและระบบสังคม ดังนั้นการจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องสอดคล้องกับ

การเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดจาก

ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีผู้บริหารยังต้องเป็นผู้ช านาญทางการ

เปลี่ยนแปลง รวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพด้วย ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ธรรมรส  

โชติกุญชร  (2549: 1121-1124)  กล่าวถึงการเป็นนักบริหารที่มีประสิทธิภาพนั้น ต้องบริหาร

ตนอย่างมีประสิทธิภาพก่อนอ่ืนได้ทั้งหมด คุณสมบัติจ าเป็นส าหรับผู้บริหารที่ดีมีจุด การรู้จัก

ตนเอง-การพัฒนาตนเอง  ซึ่งเป็นหัวใจของภาวการณ์เป็นผู้น า  การพัฒนาตนเองอาจท าได้

โดยวิธีการดังต่อไปนี้ ส ารวจตนเอง  พิจารณาถึงข้อบกพร่องต่างๆ โดยพิจารณาเปรียบเทียบ
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จากลักษณะและคุณสมบัตทิี่ดีของผู้น า ศึกษาความรู้เพิ่มเติม  โยเฉพาะในด้านการบริหารและ

จิตวิทยาสังคม สมัครฝึกฝนอบรมในสถาบันที่มีการศึกษาที่ท าการสอน ปรับปรุงการสนทนา  

โดยใช้ศิลปะการเกลี้ยกล่อมช่วย ปรับปรุงบุคลิกภาพของตนเองอยู่เสมอ 

 3. ผลการสร้างกระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 พบว่า กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน 

ประกอบด้วย 4 ข้ันตอน ได้แก่ ขั้นที่ 1 ขั้นศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ผู้บริหารโรงเรียน ข้ันท่ี 2 ข้ันการวางแผนและพัฒนาโครงการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน ขั้นที่ 3 

ขั้นการด าเนินโครงการพัฒนา เป็นขั้นลงมือปฏิบัติจริง ขั้นที่ 4 ขั้นการประเมินผลการพัฒนา

ผู้บริหารโรงเรียน ทั้งนี้อาจเนื่องจากการพัฒนาบุคลากรมีลักษณะเป็นขั้นตอนและวิธีการ

ด าเนินการต่าง ๆ ต้องมีการเตรียมการเวลาด าเนินการ มีค่าใช้จ่ายในการด าเนินการผู้บริหาร

จะต้องด าเนินการตามขั้นตอนของกระบวนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ เพื่อให้การ

ประสานสัมพันธ์กับหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของสมพร 

เสรีวัลลภ (2551) ได้ศึกษาเรื่อง สภาพและปัญหาการพัฒนา บุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่พบว่า โรงเรียนมีการพัฒนาตามขั้นตอนการพัฒนาบุคลากร การ

ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และมีการ

ส ารวจความต้องการของบุคลากร การวางแผนการพัฒนาบุคลากร มีการก าหนดแผนงาน

โครงการพัฒนาบุคลากรในแผนปฏิบัตกิารประจ าปีของโรงเรียนเพื่อพัฒนาความรู้ ทักษะ และ

เจตคติในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น การปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร มีการ

จัดประชุมอบรมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การฝึกอบรม การสัมมนาทางวิชาการ การ

ปฐมนิเทศ การศึกษาเพิ่มเติม และการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน การประเมินผลการพัฒนา

บุคลากร มีการประเมินผลตามแผนงานท่ีก าหนดไว้ 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะส าหรับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ควร

ก าหนดนโยบายในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้ชัดเจน ควรน ากระบวนการพัฒนา

ผู้บริหารสถานศึกษา แต่ละองค์ประกอบ และพิจารณาตัดสินใจในการเลือกกระบวนการเพื่อ

น าไปพัฒนาหลักสูตรการอบรมให้ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าไปใช้ปรับปรุง พัฒนาตนเอง 

และพัฒนาการบริหารสถานศึกษาได้จริง โดยเน้นถึงความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษา 
  2. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 ควรน า

กระบวนการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาไปประยุกต์ใช้ในการบริหารสถานศึกษา เพื่อปรับปรุง

และพัฒนาการบริหารสถานศึกษาให้ได้มาตรฐานการประกันคุณภาพสถานศึกษาและรับรอง

การกระจายอ านาจในอนาคต 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1. ผู้บริหารควรการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร ให้ชัดเจน 

โดยให้มีการส ารวจความต้องการการพัฒนาบุคลากร จัดท าแผน/โครงการให้สอดคล้องกับ

สภาพปัญหาความต้องการของบุคลากร จัดให้มีบุคลากรที่มีความเช่ียวชาญมีบทบาทในการ

ร่วมพัฒนา และจัดประชุมสัมมนา เชิงปฏิบัติการในการหาความต้องการ และก าหนดแนว

ทางการพัฒนาบุคลากร 

  2. ผู้บริหารควรมีการการวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ โดย

จัดท าแผนงานหรือโครงการตามความต้องการของบุคลากร น าเสนอแผนงานการพัฒนา

บุคลากรต่อหน่วยงานต้นสังกัดเพื่อของบประมาณ จัดล าดับความส าคัญของการพัฒนา
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บุคลากร แล้วปฏิบัติและให้บุคลากรร่วมวางแผนการพัฒนา เพื่อให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของบุคลากร 

  3. ผู้บริหารควรมีการน าแผนการพัฒนาบุคลากรไปใช้ อย่างต่อเนื่อง ตาม

วัตถุประสงค์และแผนงานท่ีวางไว้ท่ี โดยจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรตาม

ความเหมาะสมให้บุคลากรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและร่วมกันในการก าหนดทิศทางการ

พัฒนาร่วมกัน และจัดอุปกรณ์อ านวยความสะดวกเพื่อสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เช่น 

เอกสาร วารสาร สิ่งพิมพ์ เป็นต้น 

  4. ผู้บริหารควรมีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร สม่ าเสมอและ

ต่อเนื่อง เพื่อดูผลการพัฒนาตนเองของบุคลากรว่าบรรลุตามวัตถุประสงค์มากน้อยเพียงใด จะ

ได้น าผลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ แก้ไข หรือปรับปรุงต่อไป 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  1.ควรศึกษาปัญหาและการแก้ปัญหาการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

  2. ควรศึกษาบทบาทการพัฒนาบุคลากรเพื่อปฏิรูปการเรียนรู้ของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 

  3. ควรศึกษาปัจจัยที่เอื้ออ านวยต่อการพัฒนาบุคลากร และความส าเร็จ

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 2 
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