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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาและเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษานครพนม (2)  ศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษานครพนม  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร และครู จำนวน  319  คน  กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เกณฑ์ร้อยละ ได้มาโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ จำนวน 1 ฉบับ คือแบบสอบถามสภาพการดำเนินงานการพัฒนาบุคคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม มีค่าดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ .80 - 1.00  และ มีค่าอำนาจจำแนกรายข้อ ตั้งแต่ .51 - .85  มีค่าความเชื่อมันของแบบทดสอบทั้งฉบับเท่ากับ .98 สถิติที่ใช้ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าที (t-testแบบ Independent Samples) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว
ผลการศึกษาพบว่า (1) สภาพปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษานครพนมโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ผลการเปรียบเทียบแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษานครพนม  กลุ่มตัวอย่าง ผลการเปรียบเทียบจำแนกตามสถานภาพ พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบจำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  (2) ปัญหาการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษานครพนม  1)  ภาระงานสอนของครูมากและมีหน้าที่อื่นจึงทำให้มีเวลาในการเรียนรู้น้อย และเกิดความเหนื่อยล้าจากการทำงานหลัก 2) ยังไม่มีกระบวนการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นระบบเท่าที่ควร 3) งานที่รับผิดชอบในสถานศึกษามีมากจึงทำให้เข้ารับการฝึกอบรมได้น้อย และแนวทางพัฒนาการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษานครพนม 1) โรงเรียนสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาตนเองของครู จัดให้มีความเหมาะสมตรงกับความต้องการ 2)  ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นระบบมากขึ้นและให้ สอดคล้องกับการทำงานอยู่ต่อเนื่องเป็นประจำ   3) สถานศึกษามีการส่งเสริม สนับสนุน งบประมาณ อำนวยความสะดวก ในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาองค์กรและบุคลากรในสถานศึกษา  
คำสำคัญ : (1) สภาพ  (2) แนวทางพัฒนา  (3) พัฒนาการบุคลากร

ABSTRACT
	The development of personnel in educational institutions is essential to the quality of educational management to be effective and efficient. The fundamental success in managing school administrators affecting the personnel and learners for their efficiency and effectiveness in the administration of the schools. The objectives of the study were (1) to examine and compare the current situations of personnel development in educational of schools under the Secondary Educational Service Area Office Nakhon Phanom, and (2) to examine the guidelines for personnel development in educational institutions of schools under the Secondary Educational Service Area Office Nakhon Phanom. The samples were 319 school administrators and teachers. The sample size was determined by the percentage criteria obtained by using stratified randomness method. The instrument used in the study was a 5-rating scale questionnaire with  and estimation scale of 1 issue, namely  uestionnaire on the operating conditions of personnel development in educational institutions  the index of item congruence (IC) between .30-.81, levels of discrimination power between .51-. 85,and the reliability of .98. The statistics used were percentage, mean, standard deviation. t- test (Independent Samples) and one-way analysis of variance (F-test). 
The results were found that (1)The current situations for personnel development of schools under the Secondary   Educational Service Area Office Nakhon Phanom were found at the lowest level in overall aspect.  (2) The problems of human resource development of schools under The Secondary Educational Service Area Office Nakhon Phanom involved three aspects: 1) The teacher's teaching workload is considerable and has other duties, thus allowing less learning time and fatigue from the main work. 2) There is still no process in the exchange of learning that is as systematic as it should be and 3) The job of being responsible in the school is so much that it makes it less of a training session and the guidelines of human resource development of schools under The Secondary Educational Service Area Office Nakhon Phanom were 1) The school supports the teacher's self-improvement budget. Tailored to meet the requirements. 2) Encourage more systematic learning exchanges and be consistent with continuous work on a regular basis. 3) Schools are promoting, supporting, budgeting, facilitating in training to develop organizations and staff in schools.  
Keywords:   (1) Situations   (2) Developmental Guidelines     (3) Personnel Development 
1. บทนำ	
ในปัจจุบันสังคมโลกได้มีการพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นปัจจัยที่สำคัญในการขับเคลื่อนประเทศสังคมโลก หากประเทศใดที่มีทรัพยากรที่มีศักยภาพสูง มีทักษะทางการทำงานสูง สามารถนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทางสร้างสรรค์ได้ดี ประเทศนั้นก็จะมีความเจริญก้าวหน้า มีความมั่นคงและมั่งคั่ง ทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม ในทางตรงกันข้าม หากประเทศใดขาดทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ ขาดทักษะการทำงานต่ำ หรือไม่สามารถนำมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อประเทศชาติ ประเทศนั้นก็จะพัฒนายาก ความเจริญหรือความล้าหลังของประเทศจึงขึ้นอยู่กับทรัพยากรมนุษย์เป็นสำคัญ ในประเทศที่กำลังประสบกับภาวะวิกฤตในด้านเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม การแข่งขันเพื่อความอยู่รอดของประเทศต่าง ๆ มีอัตราสูงขึ้น อันเป็นผลมาจากความเจริญก้าวหน้า ทางเทคโนโลยีสารสนเทศต่าง ๆ ส่งผลให้การดำรงชีวิตประจำวันของทรัพยากรมนุษย์เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม การทำให้ประเทศชาติผ่านพ้นวิกฤตเหตุการณ์ปัญหาต่าง ๆ ไปได้ ขึ้นอยู่กับการศึกษา ซึ่งการศึกษาถือเป็นปัจจัยสำคัญของการส่งเสริมทรัพยากรมนุษย์ของประเทศนั้น ทั้งด้านสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจ และ ความมั่นคง โดยเฉพาะในสภาวการณ์ปัจจุบันที่สังคมไทยจำเป็นต้องมีสภาพแวดล้อมที่เอื้อ ต่อการยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง ปลูกฝังเรื่องความสมานฉันท์ ปรองดอง คุณธรรม จริยธรรม การสร้างระเบียบวินัยและความสำนึก ความรับผิดชอบต่อสังคม การยึดมั่นในสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์และความภาคภูมิใจในความเป็นไทย รวมทั้งการสร้างศักยภาพในการแข่งขันและ พัฒนาประเทศ ได้มีการปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบ โดยยกระดับคุณภาพการศึกษา สร้างโอกาสให้คนไทย เรียนรู้ตลอดชีวิตอย่างทั่วถึง (กระทรวงศึกษาธิการ.2558:6)
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) หมวด 7 มาตรา 52 กำหนดให้ส่งเสริมระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากร ทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง โดยกำกับและประสานให้สถาบันที่ทำหน้าที่ผลิตครู และพัฒนาครู รวมทั้งบุคลากรทางการศึกษาให้มีความพร้อม และมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่และการพัฒนาบุคลากรประจำการอย่างต่อเนื่อง โดยให้รัฐจัดสรรงบประมาณ จัดตังกองทุนพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษาอย่างเพียงพอ การพัฒนา สมรรถนะครูรายบุคคล เป็นการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ และเป็นการพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรตามตำแหน่งเพื่อยกระดับคุณภาพสถานศึกษาให้สูงขึ้น (สำนักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขั้นพื้นฐาน.2553:3) 
การนำสมรรถนะมาเป็นเครื่องมือในการประเมินครูเพื่อให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น เนื่องจากสมรรถนะ ทักษะ และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพื่อปฏิบัติงานให้สำเร็จ 
อีกทั้งยังช่วยให้ครูทราบถึงระดับความสามารถของตนเองว่าอยู่ ระดับใด และจะต้อง พัฒนาในเรื่องใด ซึ่งจะช่วยให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเองได้มากขึ้น การพัฒนาความรู้ของครูมีอยู่ด้วยกันหลายวิธี  เช่น 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง การศึกษาเพื่อเพิ่มระดับวุฒิการศึกษา การฝึกอบรม เพราะครูเป็นบุคลากรที่มีความสำคัญที่สุดต่อการพัฒนาสังคมและชาติบ้านเมือง (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูบุคลากรทางการศึกษา.2552:5)
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ได้จำแนกการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่  งานฝึกอบรมการพัฒนาก่อนการแต่งตั้ง  งานการฝึกอบรมการพัฒนาตามความต้องการ 
 นโยบายกระทรวงศึกษาธิการ  ศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือปฏิบัติงานวิจัยภายในประเทศ และต่างประเทศ  
โดยกำหนดแบบการดำเนินงานกลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาในรูปแบบ Model 70-20-10 คือ การพัฒนาที่เน้นผู้เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองจากการปฏิบัติงาน การเรียนรู้จากผู้ร่วมงานและการเรียนรู้อย่างเป็นทางการผสมผสานกันในสัดส่วน 70-20-10 เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ อย่างสร้างสรรค์  เกิดการเรียนรู้ที่เกิดจากประสบการณ์จากการทำงาน ภารกิจ แก้ปัญหาจากการทำงานหรือได้ทดลองทำการ ได้รับมอบหมายงานใหม่ หรือโครงการใหม่ ๆ และฝึกทักษะหลาย ๆอย่างเพื่อให้งานประสบผลสำเร็จ  เกิดการเรียนรู้ที่เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับ จาก พี่เลี้ยง ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลที่เกี่ยวข้องในการทำงานการประชุมทีม เกิดการเรียนรู้อย่างเป็นทางการ การศึกษาต่อเพิ่มเติม และการฝึกอบรม ซึ่งความรู้ที่ได้จะสามารถนำไปใช้ได้ในการทำงาน (สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม.2563:5-7) 
 	จากปัญหาและเหตุผลดังกล่าว ครูมีความสำคัญต่อการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน  ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาสภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม เพื่อนำผลการศึกษาครั้งนี้ไปปรับปรุงพัฒนาและเป็นแนวทางเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการพัฒนาครูและบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษานครพนม
2. เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศึกษานครพนม  
3. กรอบแนวคิดการวิจัย
  	การศึกษาเรื่อง สภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ผู้วิจัยได้ศึกษาตามกรอบแนวคิดของ Henaman, Schwab, Fossum and Dyer: (1986:19);สมชาติ กิจยรรยง และอรจีย์ ณ ตะกั่วทุ่ง (2550:5-8) ; ธวัช  บุณยมณี (2550:207) ; สำนักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา (2553:24-25) ;กัญญามน อินหว่าง: (2554:25-31); สำนักงานส่งเสริมสังคมแห่งการเรียนรู้และคุณภาพยาวชน(2557:8-9) ; ชุติกาญจน์  ศรีวิบูลย์ (2557:45); อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์(2559:29-35) ; อาภรณ์  ภู่วิทยพันธ์(2559:95-105) ; ศิวพร ภมรประวัติ (2560:10-12); ผู้วิจัยได้สรุปเป็นกรอบแนวคิดขององค์ประกอบกระบวนการการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย  3  ด้าน ดังนี้  
	1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง
	2. การเรียนรู้จากผู้อื่น
	3. การฝึกอบรม
4. วิธีดำเนินการวิจัย
4.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ปีการศึกษา 2564   จำนวน 1,851 คน จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 93 คน ครู 1,758 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าอิสระได้แก่ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกยามัธยมศึกษานครพนม ปีการศึกษา 2564  จำนวน 325 คน กำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เกณฑ์ร้อยถะ โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) 
     4.2 ระเบียบวิธีวิจัย  
1. การกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ผู้ศึกษากำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เกณฑ์ร้อยละ (บุญชม ศรีสะอาด. 2560: 40) ของจำนวนผู้บริหารสถานศึกษาและครูทั้งหมด แยกตามสถานภาพดังนี้ (1) ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ใช้เกณฑ์ร้อยละ 70 จากประชากร 36 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 25 คน ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดกลาง ใช้เกณฑ์ร้อยละ 70  จากประชากร 27 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 20 คน และผู้บริหารสถานศึกษาขนาดใหญ่ใช้เกณฑ์ร้อยละ 80 จากประชากร 30  คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 24 คน (2)  ครูสถานศึกษาขนาดเล็ก ใช้เกณฑ์ร้อยละ 15 จากประชากร 585 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 88 คน ครูสถานศึกษาขนาดกลาง ใช้เกณฑ์ร้อยละ 20 จากประชากร 450 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 90 คน และครูสถานศึกษาขนาดใหญ่ ใช้เกณฑ์ร้อยละ 10 จากประชากร 723 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 72 คน	
2. การได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) โดยมีขั้นตอนของการสุ่ม  ขั้นที่ 1 สุ่มกลุ่มตัวอย่างตามขนาดสถานศึกษา โดยการกำหนดขนาดสถานศึกษาเป็นชั้นในการสุ่มได้สถานศึกษาขนาดเล็กจำนวน 25 แห่ง สถานศึกษาขนาดกลางจำนวน 7 แห่ง และสถานศึกษาขนาดใหญ่จำนวน 6  แห่ง  ขั้นที่ 2 จากกลุ่มตัวอย่างในขั้นที่ 1 ทำการสุ่มตามสถานภาพให้ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษาและครู ตามขนาดกลุ่มตัวอย่างที่กำหนดไว้ในข้อ 1  ขั้นที่ 3 จากกลุ่มตัวอย่างในขั้นที่ 2 ผู้ศึกษาใช้การสุ่มอย่างง่าย  ด้วยวิธีการจับสลาก โดยมีสถานศึกษาเป็นหน่วยการสุ่ม เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษาและครูตามขนาดโรงเรียนรายละเอียดดังนี้  (1)  จับสลากชื่อ สถานศึกษาขนาดเล็กขึ้นมา นับผู้บริหารสถานศึกษา 1 คนและครู 4  คน จำนวน  13 แห่ง และนับผู้บริหารสถานศึกษา 1 คน และครู 3 คน จำนวน 12 แห่ง รวมได้ผู้บริหารสถานศึกษา 25  คน และครู  88 คน (2)  จับสลากชื่อสถานศึกษาขนาดกลางขึ้นมา นับผู้บริหารสถานศึกษา 3 คน และครู 14 คน จำนวน 6 แห่ง และนับผู้บริหารสถานศึกษา 2 คน และครู 6 คน จำนวน 1  แห่ง รวมได้ผู้บริหารสถานศึกษา 20 คน และผู้สอน 90 คน (3)  จับสลากชื่อสถานศึกษาขนาดใหญ่ขึ้นมา นับผู้บริหารสถานศึกษา 4  แห่ง จำนวน แห่งละ 5  คนอีก  1 แห่งจำนวนผู้บริหาร 4 คน และครู 4 แห่งจำนวนแห่งละ 15 คน อีก  1 แห่ง จำนวน 12 คน  รวมได้ผู้บริหารสถานศึกษา 24 คน และผู้สอน 72 คน 
4.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
แบบสอบถามสภาพ (Questionnaire) และแบบสอบถามปลายเปิด โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้  ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ สถานภาพ เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List)   ตอนที่ 2 แบบสอบถามสภาพดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม  จำนวน 35 ข้อ เป็นแบบสอบถามแบบ โดยมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ มีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง .80 - 1.00  มีค่าอำนาจจำแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .51- .85 และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .98 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดปัญหาและแนวทางการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและเสนอข้อเสนอแนะได้อย่างอิสระ
4.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล
 	การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลโดยส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างด้วยต้นเอง และส่งในรูปแบบ Google Form (เนื่องจากสถานการณ์การแพร่ระบาดโรคติดเชื้อโควิด – 19) ผ่านระบบออนไลน์ และได้แบบสอบถามคืนจำนวน 319 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถาม     
4.5 การวิเคราะห์ข้อมูล
ตอนที่ 1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเป็นการสำรวจรายการ
(Check List) โดยการหาค่าความถี่และร้อยละ และนำเสนอในรูปตารางประกอบคำบรรยาย
  ตอนที่ 2  วิเคราะห์สภาพปัจจุบันในการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาศึกษานครพนม ในส่วนที่เป็นการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป หาค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ นำคะแนนของแบบสอบถามสภาพการดำเนินงานการพัฒนาครูใน สถานศึกษา 
ไปวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
            ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบการดำเนินงานการพัฒนาครูใน สถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน ด้วยการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ จำแนกตามสถานภาพ โดยใช้การทดสอบค่าที (Independent Samples) จำแนกตามขนาดโรงเรียนโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวกรณีถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ตามวิธีการของ Scheffe'
           ตอนที่ 4 ศึกษาปัญหา การพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม โดยวิธีหาความถี่ และร้อยละ  
           ตอนที่ 5 ศึกษาแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม โดยวิธีหาความถี่และร้อยละ ประกอบการพรรณนาวิเคราะห์    
       4.6 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
  การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาใช้สถิติ ดังนี้
                1. สถิติพื้นฐาน ได้แก่
                    1.1 ร้อยละ (Percentage)
                    1.2 ค่าเฉลี่ย 
                    1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)
                2. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่
2.1 การทดสอบค่าที (t-test แบบ Independent Samples)
          2.2 การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) กรณีถ้าพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทำการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ตามวิธีการของ Scheffe'

5. ผลการวิจัย
	จากการศึกษาสภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม  ผู้ศึกษาสรุปผลการศึกษาดังนี้
		1. ผลการศึกษาสภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม โดยภาพรวมปรากฏผลดังตารางที่ 1
[image: ]ตารางที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพการพัฒนาบุคลากรสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขต  พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม โดยรวมและจำแนกเป็นรายด้าน 
 จากตารางที่ 5  พบว่า สภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (   = 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการฝึกการอบรม (   = 4.12) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง (   = 4.03)
ผลการเปรียบเทียบสภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม จำแนกตามสถานภาพ ปรากฏดังตารางที่ 2
[image: ]ตารางที่ 2  แสดงผลการเปรียบเทียบสภาพการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงาน  เขตพื้นที่     การศึกษามัธยมศึกษานครพนม  จำแนกตามสถานภาพ โดยรวมและจำแนกเป็นรายด้าน 

 	จากตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบสภาพการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม  โดยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครู มีความคิดเห็นสภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน
ผลการเปรียบเทียบการวิเคราะห์เปรียบเทียบสภาพการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม   จำแนกตามขนาดโรงเรียน ปรากฏดังตารางที่ 3

[image: ]ตารางที่ 3  แสดงผลการเปรียบเทียบสภาพการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม  จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 
[bookmark: _Hlk83418598]
 	จากตารางที่ 12 ผลการเปรียบเทียบสภาพการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม จำแนกตามขนาดโรงเรียน ระหว่างโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน
		2. ผลการศึกษาปัญหา และแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ทั้ง 3 ด้าน 
	ผลการวิเคราะห์ปัญหาการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ทั้ง 3 ด้าน (1) ด้านที่ 1 ภาระงานสอนของครูมากและมีหน้าที่อื่นจึงทำให้มีเวลาในการเรียนรู้น้อย และเกิดความเหนื่อยล้าจากการทำงานหลัก (2) ด้านที่ 2  ยังไม่มีกระบวนการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นระบบเท่าที่ควร (3) ด้านที่ 3 งานที่รับผิดชอบในสถานศึกษามีมากจึงทำให้เข้ารับการฝึกอบรมได้น้อย 
	ผลการวิเคราะห์แนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม (1)ด้านที่ 1 โรงเรียนสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาตนเองของครู จัดให้มีความเหมาะสมตรงกับความต้องการ   (2) ด้านที่ 2 ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นระบบมากขึ้นและให้ สอดคล้องกับการทำงานอยู่ต่อเนื่องเป็นประจำ (3) ด้านที่ 3 สถานศึกษามีการส่งเสริม สนับสนุน งบประมาณ อำนวยความสะดวก ในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาองค์กรและบุคลากรในสถานศึกษา
	
6. อภิปรายผล
	จากการศึกษาสภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ผู้ศึกษาได้อภิปรายผลดังนี้
[bookmark: _Hlk69082396]	1. สภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านที่ 3 การฝึกอบรม และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ด้านที่ 1 การเรียนรู้ด้วยตัวเอง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทำงานในหน่วยงานต่าง ๆ มีหลักการวัตถุประสงค์และลักษณะดำเนินการที่คล้ายคลึงกันแต่ลักษณะและของการปฏิบัติงานการพัฒนาต้องอยู่กับนโยบายของหน่วยงาน หรือความต้องการของหน่วยงานนั้น ๆ ในส่วนของวิธีการพัฒนาบุคลากรมีการเสนอวิธีในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ปฏิบัติกัน (ชุติกาญจน์   ศรีวิบูลย์  2557:45) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุรศักดิ์  ยุทธนานุกูล (2558 : 69 ) ได้ทำการวิจัยเรื่องความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูโรงเรียนวังน้ำเย็นวิทยาคม สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7  ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการพัฒนาบุคลากรของข้าราชการครูโรงเรียนวังน้ำเย็นวิทยาคม สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ ศรีวรรณ  แก้วทองดี (2562) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาตนเองของครูในสถานศึกษา สหวิทยาเขตบึงสามพันสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40  ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการพัฒนาครูในสถานศึกษา สหวิทยาเขตบึงสามพัน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40 เมื่อพิจารณาตามกรอบแนวคิดของแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม			
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสภาพการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม จำแนกตามสถานภาพความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู โดยภาพรวมพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  ความต้องการของหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 
มีจุดมุ่งหมาย ให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ เห็นคุณค่าของตนเอง มีวินัยและปฏิบัติตนตามหลักธรรมของพระพุทธศาสนา หรือศาสนาที่ตนนับถือยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมีความรู้ ความสามารถในการสื่อสาร การคิด การแก้ปัญหาการใช้เทคโนโลยีและมีทักษะชีวิตมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี มีสุขนิสัย และรักการออกกำลังกาย มีความรักชาติ มีจิตสำนึกในความเป็นพลเมืองไทยและพลโลกยึดมั่นในวิถีชีวิตและการปกครองตามระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีจิตสำนึกในการอนุรักษ์วัฒนธรรมและภูมิปัญญาไทยการอนุรักษ์และพัฒนาสิ่งแวดล้อม มีจิตสาธารณะที่มุ่งท้าประโยชน์และสร้างสิ่งที่ดีงามในสังคม และอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2558: 5) สอดคล้องกับงานวิจัยของ โนรีย์  ทรัยพ์โสภน  (2559 : 58-66) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษาอาชีวศึกษา  
จังหวัดสระแก้ว  สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  ผลการวิจัยพบว่า  ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคลากรสถานศึกษาอาชีวศึกษา  จำแนกตามตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน พบว่าไม่แตกต่างกัน 
[bookmark: _Hlk84724147]	ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบสภาพการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม  จำแนกตามขนาดโรงเรียนระหว่างโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  การพัฒนาบุคลากรในองค์การนั้นจำเป็นต้อง ศึกษารูปแบบที่เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์กร เนื่องจากรูปแบบการพัฒนาย่อมแตกต่างกันตามปัญหาที่เกิดของแต่ละองค์การและแต่ละความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง ฉะนั้นการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ จึงเป็นการทำให้มนุษย์มีคุณค่ายิ่งขึ้น ด้วยการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานหรือด้วยวิธีการต่าง ๆเช่นการฝึกอบรม การสัมมนา  การศึกษาระยะสั้น ระยะยาวและการพัฒนาอาชีพ การพัฒนาตนเองเพื่อปรับปรุงทีมและประสิทธิผลขององค์กร การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่ใช่ผลรวมของกิจกรรม แต่เป็นการใช้ประโยชน์ทั้งหมดเพื่อการพัฒนาให้เกิดความสำเร็จในระดับที่สูงขึ้นของแต่ละคน และก่อให้เกิดประสิทธิผลขององค์กร การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อการพัฒนาองค์การส่วนใหญ่จะมีเรื่องที่เกี่ยวข้อง(กัญญามน  อินหว่าง: 2554:25-31)สอดคล้องกับงานวิจัยของ สีวรรณ์  ไชยกุล(2562: 82) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 3 ผลการวิจัยพบว่า การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 3 จำแนกตามสถานภาพ พบว่า เพศ ระดับการศึกษาประสบการณ์ในการทำงาน และขนาดของโรงเรียนมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
2 ปัญหาการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ทั้ง 3 ด้าน (1) ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ภาระงานสอนของครูมากและมีหน้าที่อื่นจึงทำให้มีเวลาในการเรียนรู้น้อย และเกิดความเหนื่อยล้าจากการทำงานหลัก (2) ด้านการเรียนรู้จากผู้อื่น ยังไม่มีกระบวนการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นระบบเท่าที่ควร (3) ด้านการฝึกอบรม งานที่รับผิดชอบในสถานศึกษามีมากจึงทำให้เข้ารับการฝึกอบรมได้น้อย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก หลักการรักษาระดับความสนใจของผู้เข้ารับการพัฒนา ในระยะเริ่มแรกที่มีความสนใจของผู้เข้ารับการพัฒนา ส่วนใหญ่จะมีความกระตือรือร้นสนใจ ใคร่เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ที่จะได้รับการพัฒนาบุคลากร แต่หลังจากที่ได้ดำเนินการพัฒนาไปแล้ว ระดับความสนใจจะเริ่มลดลงตามลำดับ จนอาจจะหมดความสนใจต่อไปก็ได้ ถ้าหากโครงการพัฒนาบุคลากรนั้นมีระยะยาวนานมาก (วันเพ็ญ  ศรีแก้ว 2552 :21-23) สอดคล้องกับ  พิมพ์ลักษณ์   อยู่วัฒนา (2557 : 96 - 98) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสายสนับสนุน เครือข่ายบริการสาธารณสุขจังหวัดสมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบว่า ปัญหาในการปฏิบัติงานของ บุคลากรสายสนับสนุน พบว่า ปัญหาที่พบในการพัฒนาบุคลากรสายสนับสนุนที่ผ่านมา ในของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ไม่มีคู่มือในการปฏิบัติงาน งบประมารสนับสนุนไม่เพียงพ่อ ไม่มีหลักสูตรที่ตรง กับงานที่รับผิดชอบและไม่มีเวลาเข้าพัฒนาเพราะไม่สามารถปลีกตัวออกจากงานประจำได้  สอดคล้องกับงานวิจัยของ Nnebedum  Chidi and Akinfolarin Akinwale victor (2017:45) ได้ทำการวิจัยเรื่อง นวัตกรรมที่สามารถใช้เป็นแนวทางการพัฒนาบุคลกรในสถานศึกษา   ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ได้ใช้วิธีการฝึกอบรมที่เพียงพอสำหรับการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารบุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ทั้งไม่เปิดโอกาสให้ครูเข้าร่วมสัมมนาหรือสนับสนุนการประชุมของครูในกลุ่มคนในองค์กรอื่น ๆ โปรแกรมการฝึกอบรมส่วนใหญ่ผิดปกติและไม่เพียงพอสำหรับครูผู้บริหารสถานศึกษาไม่ได้จัดอบรมเชิงปฏิบัติการสำหรับครูอย่างเพียงพอและไม่เปิดโอกาสให้ครูเข้าร่วมการสัมมนาหรือสนับสนุนการประชุมของครูในหมู่คนอื่น ๆ 
	3. แนวทางแก้ไขการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ทั้ง 3 ด้าน (1) ด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง โรงเรียนสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนาตนเองของครู จัดให้มีความเหมาะสมตรงกับความต้องการ (2)  ด้านการเรียนรู้จากผู้อื่น  ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นระบบมากขึ้นและให้ สอดคล้องกับการทำงานอยู่ต่อเนื่องเป็นประจำ   (3) ด้านการฝึกอบรม สถานศึกษามีการส่งเสริม สนับสนุน งบประมาณ อำนวยความสะดวก ในการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาองค์กรและบุคลากรในสถานศึกษา  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  การบริหารงานบุคลากรมีความสำคัญต่อบุคคลกับการทำงานนั้นมีความสำคัญต่อกันมาก หากองค์กรมีบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ มีความสามารถเหมาะสมกับงาน เมื่อได้บุคคลเช่นนี้ร่วมทำงานด้วยแล้วนั้นองค์กรก็จะประสบความสำเร็จอยู่ทุกเมื่อ  
(ศิริรัตน์  มกรพฤกษ์ (2559:14) สอดคล้องกับ  ศรีวรรณ  แก้วทองดี (2562:76-77) ได้ทำการวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาตนเองของครูในสถานศึกษา สหวิทยาเขตบึงสามพันสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 40   ผลการ วิจัยพบว่า   1)ด้านการศึกษา ค้นคว้าหาความรู้ติดตามองค์ความรู้ใหม่ ๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ สถานศึกษาควรประชุมวางแผนกำหนดแนวทางการพัฒนาตนเองในการปฏิบัติงานไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน ควรสนับสนุนงบประมาณ ให้โอกาสครูในการเข้ารับการอบรมตามแผนงาน ขับเคลื่อนโครงการ PLC ควรมีการประเมินผล นิเทศ ติดตามและเผยแพร่ความรู้ที่ได้จากการอบรม 2) ด้านการสร้างองค์ความรู้และนวัตกรรมในการพัฒนาองค์กรและวิชาชีพ สถานศึกษาควรวิเคราะห์องค์ความรู้ในการพัฒนาตนเองของครูไปในทิศทางเดียวกัน จัดกลุ่มครูตามมาตรฐานของสถานศึกษากำหนด วางแผนให้ครูสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ที่ต้องการและจำเป็น ส่งเสริมสนับสนุนอุปกรณ์เทคโนโลยีที่ทันสมัยและเหมาะสม จัดเวทีนำเสนอผลงาน สร้างแรงจูงใจให้กับครู3)ด้านการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสร้างเครือข่าย สถานศึกษาควรสำรวจความต้องการของครูในการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ทางวิชาการ ควรวางแผนการจัดกิจกรรมทางวิชาการร่วมกับสถานศึกษาอื่นอย่างต่อเนื่อง ปรับรูปแบบการพัฒนาครูโดยใช้ ระบบฝึกอบรมออนไลน์ (e-training) และเครือข่ายทางสังคม (Social Network) ที่สามารถเรียนรู้ได้ทุกเวลา 

7. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
	การศึกษาเรื่องสภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม
	 1. ข้อเสนอแนะเพื่อนำผลการวิจัยไปใช้
		 1.1 ผลจากการศึกษา สภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษานครพนม ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดคือด้านการเรียนรู้ด้วยตนเอง ดังนั้น สถานศึกษาควรสนับสนุนให้ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนมีส่วนร่วม ในการวางแผน ตัดสินใจเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ร่วมทำงาน ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลร่วมกัน ในการดำเนินงานของสถานศึกษา เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ในการบริหารสถานศึกษาสถานศึกษา
		 1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ควรนำเอาผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทาง เพื่อใช้ในการบริหารจัดการ และปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้มีความพร้อมมากยิ่งขึ้น
            2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป
		  2.1 ควรมีการศึกษาความคาดหวังของผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษา เพื่อร่วมกันพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาระดับอื่นๆ
		  2.2 ควรมีการศึกษาสภาพและแนวทางพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษา ของโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขตอื่น ๆ ต่อไป
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