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ผู้วิจัย นางสาวสุกัญญา สิกะพงค์  ปีการศึกษา 2567 
ปริญญา ครุศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 
อาจารย์ท่ีปรึกษา  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.รุจิราพรรณ  คงช่วย 
 

บทคัดย่อ 
 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 2) เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตาม
ความคิดเห็นของครู จำแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน และขนาดสถานศึกษา  และ  
3) ศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำนวน 327 คน โดยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้นตามขนาดสถานศึกษา และสุ่มอย่างง่ายโดยวิธีการจับสลาก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ 
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.98 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้าน
การออกจากราชการอยู่ในระดับมากที่สุด 2) การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู
ที่มีประสบการณ์ทำงาน ขนาดสถานศึกษา และระดับการศึกษาที่ต่างกันโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
และ 3) ข้อเสนอแนะเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการชี้แจงเกี่ยวกับแนวทาง 
การปฏิบัติงานให้ชัดเจน ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดระเบียบวินัยและมีกระบวนการส่งเสริม
ให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัยตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครูเพ่ือป้องกัน
การลาออกจากราชการของข้าราชการครู 
 
คำสำคัญ:  การบริหารงานบุคคล, ผู้บริหารสถานศึกษา, การบริหารสถานศึกษา 
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Abstract 

 
The objectives of this research aimed to 1) study personnel administration in 

schools under Secondary Education Service Area Office Songkhla, Satun in Songkhla 
Province; 2) compare personnel management in schools under Secondary Education 
Service Area Office Songkhla, Satun in Songkhla Province based on teacher's opinions 
categorized by educational level, work experience and school size; and 3) provide 
recommendations regarding the personnel management of educational institutions in 
schools under Secondary Education Service Area Office Songkhla, Satun in Songkhla 
Province. Sample groups were 327 teachers under Secondary Education Service Area 
Office Songkhla, Satun in Songkhla Province selected by stratified sampling by school 
size and simply random by drawing lots. The instrument used in this study was a 5-level 
rating scale questionnaire with a reliability value of 0.98. The statistics used for data 
analysis were frequency, percentage, standard deviation, t-test, and analysis of variance.    

The results of the research were found that; 1) Personnel administration in 
educational institutions under Secondary Education Service Area Office Songkhla, 
Satun in Songkhla Province, both overall and in individual aspects, was at a high level. 
Except for leaving government service, it was at the highest level. 2) In terms of 
personnel administration in schools under Secondary Education Service Area Office 
Songkhla, Satun in Songkhla Province,  there were no differences among the teachers' 
opinions classified by educational level, work experience and school size. 3) Suggestions 
regarding personnel management of educational institutions under Secondary Educational 
Service Area Office Songkhla, Satun in Songkhla Province, namely, educational 
institution administrators should provide clear explanations of operating guidelines. 
Allow staff members to participate in determining discipline and provide an approach 
to develop personnel understanding and appreciation of discipline in accordance with 
teacher work standards to prevent teachers from resigning from government service. 
 
Keywords: Personnel Administration, School Administrators, School Administration 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้สำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความอนุเคราะห์อย่างดียิ่งจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.รุจิราพรรณ  คงช่วย อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่กรุณาแนะนำให้คำปรึกษา ถ่ายทอด
ความรู้ แนวคิด วิธีการ และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่งตลอดมา 
ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง ขอกราบขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กนกกร ศิริสุข ประธานกรรมการบริหารหลักสูตร  
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา และอาจารย์ ดร.ตรัยภมินทร์  ตรีตรีศวร 
กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ที่กรุณาให้คำแนะนำ ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ทำให้การค้นคว้าอิสระ
ครั้งนี้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลาทุกท่าน ที่ประสิทธิ์ประสาทวิชา
ความรู้ ทั้งหลายทั้งปวง และให้กำลังใจในการศึกษาวิจัยครั้งนี้อย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จงกล  บัวแก้ว อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา  
นายโชคชัย ชัยธรรมโชค ผู ้อำนวยการสถานศึกษาชำนาญการพิเศษ โรงเรียนควนเนียงวิทยา 
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล และนายศักดินันท์ เหมมัน ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาชำนาญการพิเศษ โรงเรียนหาดใหญ่รัฐประชาสรรค์ สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าเป็นผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้  
ในการวิจัย 

ขอบพระคุณ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ผู้อำนวยการ
สถานศึกษา และคณะครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูลที ่อำนวย  
ความสะดวกและให้ความร่วมมือในการดำเนินการวิจัย ทดลองใช้เครื่องมือ และมีส่วนร่วมในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจนสำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอบคุณเพ่ือน ๆ สาขาการบริหารการศึกษา บุคลากรสำนักงานคณบดีคณะครุศาสตร์  
งานบัณฑิตศึกษา และกัลยาณมิตรทุกท่าน ที ่คอยให้ความช่วยเหลือผู ้ว ิจัย จึงขอขอบพระคุณ  
มา ณ โอกาสนี้ 
   คุณค่าและประโยชน์ใด ๆ อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าอิสระนี้ ผู ้วิจัยขอน้อมบูชาแด่  
บิดา มารดา ครูอาจารย์ ที่ให้การสนับสนุน ให้ความช่วยเหลือและคอยให้กำลังใจตลอดระยะเวลา  
ในการศึกษาค้นคว้าอิสระนี้ให้สำเร็จด้วยดี 
   
 
  สุกัญญา สิกะพงค์ 
  กรกฎาคม 2567 
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บทที่ 1 
บทนำ 

 
ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
 
 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 35 
ได้กำหนดให้สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานมีฐานะเป็นนิติบุคคล จึงมีผลให้ภารกิจ  อำนาจ 
หน้าที่และความรับผิดชอบของสถานศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล (ราชกิจจานุเบกษา , 
2546: 13) ประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 9 ได้กำหนดให้ 
มีการจัดระบบ โครงสร้าง และกระบวนการจัดการศึกษา โดยมีการกระจายอำนาจไปสู่เขตพื้นที่
การศึกษา สถานศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และหลักการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา และการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา  
อย่างต่อเนื่อง (ราชกิจจานุเบกษา, 2542: 2) พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2545 (ฉบับที่ 2) 
มาตรา 39 ได้กำหนด ให้กระทรวงกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งด้านวิชาการ 
ด้านงบประมาณ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและ
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง (ราชกิจจานุเบกษา , 
2545: 19) ซึ่งประกอบกับกฎกระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอำนาจการบริหาร
และการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 (ข้อ 1) กำหนดให้ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ หรือเลขาธิการ
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานพิจารณาดำเนินการกระจายอำนาจการบริหารและการจัด
การศึกษา (ราชกิจจานุเบกษา, 2550: 31-32) ซึ่งในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นปัจจัย 
ในการพัฒนาบุคลากร สร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้า แก้ไขปัญหาต่าง  ๆ ในสังคม รวมถึงรู้เท่าทัน 
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเรียนรู้การบริหารสถานศึกษา  
เพ่ือปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนตลอดเวลา 
 การบริหารสถานศึกษา เป็นภารกิจหลักของผู้บริหารที่ต้องกำหนดแบบแผน วิธีการและ
ขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ เพราะถ้าระบบการบริหารงานไม่ดีจะกระทบกระเทือน
ต่อหน่วยงาน นักบริหารที่ดีต้องรู้จักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพเพื่อที่จะให้  
งานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายของสถานศึกษาที่วางไว้ (สุนันท์ รุ่งอรุณแสงทอง , 2561: 32) การบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นกระบวนการดำเนินงานต่าง ๆ โดยมีแบบแผน วิธีการและขั้นตอนต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงานไว้อย่างมีระบบ และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพเพราะทำงานโดยกลุ่ม
บุคคลหลายฝ่าย เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ได้กำหนดไว้ นั่นคือ การพัฒนาสมาชิก หรือผู้รับบริการ
ทางการศึกษาให้เป็นผู้มีคุณภาพ ที่สังคมต้องการซึ่งเป็นภารกิจที่สำคัญยิ่งของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที่จะต้องคำนึงถึงระบบการบริหารงานบุคคลที่ดี ที่สามารถบริหารสถานศึกษาที่มีความแตกต่าง
ให้ประสบความสำเร็จ  
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 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจสำคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินงานการบริหารงานบุคคลให้เกิด
ความคล่องตัว มีอิสระ ภายใต้กฎหมายระเบียบ (ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ, 2559: 23-24) ซึ่งการบริหาร 
งานบุคคลสามารถเอื้ออำนวยให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ
เข้ามาทำงาน ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษามีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานเกิด
ความจงรักภักดีช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ เพราะถ้าการบริหารงานบุคคล
ดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้ง ซึ่งบุคคลในหน่วยงานถือได้ว่า
เป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดที่จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นสำคัญ รวมทั้ง
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นเครื่องชี้วัดว่าจุดมุ่งหมายของระบบการศึกษาจะสัมฤทธิ์ผล
หรือไม่ จะต้องอาศัยกําลัง สติปัญญา ความคิด ความสามารถของบุคคลในการดำเนินการต่าง  ๆ  
การบริหารงานบุคคลหน้าที่ของผู้บริหารก็คือ การกำหนดเป้าหมายและสั่งการ ส่วนผลงานจะประสบ
ความสำเร็จได้มากหรือน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง  ๆ หลายประการ การจัดการบุคคลให้
เหมาะสมกับงานถือเป็นองค์ประกอบสำคัญขององค์กร เพราะการสรรหาบุคคลให้ได้คนดีเหมาะสม
กับงานสามารถนําพาองค์กรให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการได้ง่ายขึ้น ซึ่งในการบริหารโรงเรียน 
ผู้บริหารโรงเรียนมีหนาที่หลักอย่างหนึ่งคือ การบริหารบุคคลในการดำเนินงานต่าง ๆ ผู้บริหาร 
ไม่สามารถทำงานให้สำเร็จได้โดยลําตัว จะต้องอาศัยผู้ร่วมงานในการร่วมคิดร่วมทำเพื่อให้งานสำเร็จ
และผู้บริหารจะต้องประสบกับปัญหาต่าง ๆ ในการบริหารงานบุคคล ซึ่งปัญหาที่สำคัญ ได้แก่ ด้าน
การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการให้ออกจากราชการ   
(ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ, 2559: 135-138) ในการบริหารงานบุคคลประสบปัญหาการจัดสรรอัตรากำลัง
ที่ว่างจากการเกษียณอายุราชการ มีข้อจำกัดไม่สามารถจัดสรรอัตราให้โรงเรียนได้ และไม่สามารถ
ดำเนินการได้ทันเวลา ซึ่งในการปฏิบัติงานต้องมีการวางแผนเพ่ือพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ มีคำสั่ง
แต่งตั้งให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างชัดเจน กำกับ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการดำเนินงานและ
ส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองและองค์กรให้ประสบผลสำเร็จ (ศศิวิมล  คนเสงี่ยม, 
2563: 105)  
 การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการหนึ ่งของการบริหารซึ ่งจากการศึกษางานวิจัย  
ที่เกี่ยวข้องพบว่า การบริหารงานบุคคลเปรียบเสมือนฟันเฟืองขับเคลื่อนองค์กร โดยนำวิธีการต่าง  ๆ 
มาใช้ในการพัฒนาครูเพื่อกระตุ้นให้ครูเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยความเอาใจใส่และพึงพอใจ  
ในงานนั้น ๆ ดังนั้นการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาจะมีประสิทธิผลเพียงใดพิจารณาจาก  
1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
5) ด้านวินัยและรักษาวินัย และ 6) ด้านการออกจากราชการ ดังที่ ศศิวิมล คนเสงี่ยม (2563: 36-37) 
กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง  
2) ด้านการสรรหาบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัย
และการรักษาวินัย 5) ด้านการออกจากราชการ และ 6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อนันต์  
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มีพจนา (2557: 27) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผน
อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย และ 5) ด้านการออกจากราชการ 
อำพล ด่วนเดิน (2563: 41-44) กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง  
2) ด้านการประเมิน ผลการปฏิบัติงาน 3) ด้านการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร และ 4) ด้าน 
การดำเนินการทางวินัย 
 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา สงขลา สตูล เป็นหน่วยงานทางการศึกษารับผิดชอบ
การจัดการศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา ขั้นพื้นฐาน 
มีโรงเรียนทั้งหมด 41 โรงเรียน มีปัญหาและอุปสรรคเนื่องมาจากสภาพท้องถิ่น โดยเฉพาะการบริหาร 
งานบุคคล ปัญหาบุคลากรมีไม่เพียงพอ บุคลากรมีคุณสมบัติไม่ตรงกับสายงาน สิ่งเหล่านี้ยอมทำให้
เกิดปัญหาในการบริหารงานบุคคลได้ ทั้งนี้การบริหารงานบุคคลเป็นงานสำคัญในสถานศึกษาที่
ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ในการปฏิบัติผู้บริหารทุกคนต้องเข้าไปเกี่ยวข้องนับตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก 
ปฐมนิเทศให้การอบรม หาวิธีจูงใจ และการกระตุ้นการทำงาน รวมทั้งประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ปัญหาที่เกี่ยวกับบุคลากรในการบริหารงาน เช่น ผู้บริหารขาดความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงาน  
ขาดบุคลากรชํานาญการในการปฏิบัติงาน และสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา สงขลา 
สตูล ไม่สามารถจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากร จึงทำให้คุณภาพการบริหาร และการบริการ
ลดลงทำให้ผลสัมฤทธิ์ทางการปฏิบัติงานของบุคคลในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล มีคุณภาพลดลง (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล , 
2566: 15)   
 จากแนวคิดและสภาพปัญหาดังกล่าว ทำให้ผู้วิจัยเล็งเห็นว่าการที่จะทำให้องค์กรมีประสิทธิภาพ
โดยเฉพาะด้านการศึกษาที่ต้องการให้ทัดเทียมกับนานาประเทศสนองเจตนารมณ์ของการปฏิรูป
การศึกษามีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีระบบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา มีประสิทธิภาพ จึงสนใจศึกษาการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
เพื่อนําผลการวิจัยครั้งนี้ไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลาอันส่งผลต่อการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
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2. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู จำแนกตามระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ทำงาน และขนาดสถานศึกษา  

3. เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 
 สมมติฐานการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ดังนี้ 

1. การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู  จำแนกตามระดับการศึกษาต่างกัน  
มีความแตกต่างกัน 

2. การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู จำแนกตามประสบการณ์ทำงานต่างกัน 
มีความแตกต่างกัน 

3. การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู จำแนกตามขนาดสถานศึกษาต่างกัน  
มีความแตกต่างกัน 
 
ขอบเขตของการวิจัย  
 
 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของ
การวิจัย ดังนี้ 
 
 1. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1.1 ประชากร 
   ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ปีการศึกษา 2566 จำนวน 41 โรงเรียน จำนวน
ครูทั้งหมด 2,114 คน (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล, 2566: 32) 
  1.2 กลุ่มตัวอย่าง  
   กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ปีการศึกษา 2566 กำหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้
ตารางคำนวณสำเร็จรูปของ Krejcie and Morgan, 1970 (อ้างถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2556: 43) 
ได้จำนวนครู 327 คน จากนั้นสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดสถานศึกษา 
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โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ตามสัดส่วนของสถานศึกษาและสุ ่มครูในแต่ละสถานศึกษาด้วย  
การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลาก 
 
 2. ขอบเขตตัวแปร 
  โดยตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้มาจากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย  
ที่เก่ียวข้อง ซึ่งประกอบไปด้วยตัวแปรส่วนต่าง ๆ ดังนี้ 

2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ข้อมูลทั่วไปของครู ดังนี้ 
2.1.1 ระดับการศึกษา 

   1) ปริญญาตรี 
   2) สูงกว่าปริญญาตรี 

2.1.2 ประสบการณ์ทำงาน 
   1) น้อยกว่า 5 ปี 
   2) 5-10 ปี 
   3) มากกว่า 10 ปี 

2.1.3 ขนาดสถานศึกษา 
    1) ขนาดเล็ก (นักเรียนตั้งแต่ 1-499 คน) 
   2) ขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต่ 500 – 1,499 คน) 
   3) ขนาดใหญ่ (นักเรียนตั้งแต่ 1,500-2,499 คน) 
   4) ขนาดใหญ่พิเศษ (นักเรียนตั้งแต่ 2,500 คนขึ้นไป)  
2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ได้แก่ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

แบ่งออกเป็น 6 ด้าน ดังนี้ 
2.2.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
2.2.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
2.2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
2.2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
2.2.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
2.2.6 ด้านการออกจากราชการ 

 
3. ขอบเขตเนื้อหา 

  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา  ตามแนวคิดของ กฎกระทรวง
กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 
(ราชกิจจานุเบกษา, 2550: 31); อนันต์  มีพจนา (2557: 27); ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 41); เทพรัตน์ 
ดาวเรือง (2560: 44); ลิษา  สมัครพันธ์ (2562: 30); วิภาดา  สารัมย์ (2562: 41); ศศิวิมล  คนเสงี่ยม 
(2563: 36); เตชิตา  หมีทอง (2564: 37); อำพล  ด่วนเดิน (2564: 30); วัชระ  คณะทรง (2565: 21) 
และแวสือมาน  หามะ (2565: 29) ซึ่งสอดคล้องกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
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เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยสามารถสรุปขอบข่ายการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษาได้ดังนี้ 

3.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
3.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
3.6 ด้านการออกจากราชการ 

 
 4. ขอบเขตระยะเวลา 
   ตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2567 - 31 กรกฎาคม 2567 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 สำหรับกรอบแนวคิดในการวิจัยการศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้นำเสนอตามแผนภาพดังนี้ 
 

ตัวแปรอิสระ                       ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ข้อมูลทั่วไปของครู 
1. ระดับการศึกษา 
 1.1 ปริญญาตร ี
 1.2 สูงกว่าปริญญาตร ี
2. ประสบการณ์ทำงาน 
 2.1 น้อยกว่า 5 ป ี
 2.2 5-10 ปี 
 2.3 มากกว่า 10 ป ี
3. ขนาดสถานศึกษา 
 3.1 ขนาดเล็ก (นักเรียนตัง้แต่ 1-499 คน) 
 3.2 ขนาดกลาง  

(นักเรียนตั้งแต่ 500-1,499 คน) 
 3.3 ขนาดใหญ่   

(นักเรียนตั้งแต่ 1500-2,499 คน)   
 3.4 ขนาดใหญ่พิเศษ  

(นักเรียนตั้งแต่ 2,500 คนขึ้นไป)   
 

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลงัคน 
และการกำหนดตำแหน่ง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 
3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ 
4. ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 
5. ด้านวนิัยและการรักษาวินัย 
6. ด้านการออกจากราชการ 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. การบริหาร หมายถึง การทำงานด้วยกระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่ง ที่เกิดจากการเรียนรู้
จากประสบการณ์และความเชื่อถือของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาตามลำดับ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้กิจกรรมดำเนินไปอย่างประหยัด 
แต่มีประสิทธิภาพ 

2. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ศาสตร์และศิลป์
ในการดำเนินการจัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน ความสามารถ การศึกษา และความรู้
ในการปฏิบัติงานซึ่งเป็นไปตามระเบียบแบบแผนที่ได้กำหนด โดยผู้บริหารงานเป็นผู้สร้างสรรค์กลยุทธ์
และนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้กับองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายของ
สถานศึกษา ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้แบ่งเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 

 2.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา
ดำเนินการเกี่ยวกับการวิเคราะห์ภารกิจของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  และประเมิน
สภาพความต้องการกำลังคน มีการวางแผนอัตรากำลัง จัดทำแผนอัตรากำลัง การขอเลื่อนตำแหน่ง
หรือวิทยฐานะ กำหนดมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์  
การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบ มีการแจ้งภาระงานและหน้าที่ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึง เพื่อให้
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษาทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

 2.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง ผู้ บริหารสถานศึกษามีการเสนอ
ความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ดำเนินการสรรหา โดยดำเนินการสอบแข่งขัน
เพ่ือบรรจุและแต่งตั้งบุคคล ดำเนินการแต่งตั้ง การย้าย หรือการโอน และมีการแจ้งภาระงาน
มาตรฐานวิชาชีพ และเกณฑ์การประเมิน ให้แก่ข้าราชการครูทราบเป็นลายลักษณ์อักษร มีการดำเนิน 
การทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาหรือเตรียมความพร้อม
และพัฒนาอย่างเข้มในตำแหน่งครูผู้ช่วย มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่งครผูู้ช่วย
เป็นระยะ ๆ ซึ่งมีการรายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการเตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้ม เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานโดยความยุติธรรม 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับสถานศึกษา 

 2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการจัดปฐมนิเทศข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ก่อนเข้าปฏิบัติงานในสถานศึกษา มีการอบรมบุคลากรพัฒนาศักยภาพ มีการสำรวจ
ความต้องการของบุคลากรเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปฏิบัติการ เสริมสร้างประสิทธิ ภาพ
การทำงาน และมีการจัดให้มีการศึกษาดูงาน ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อเปิด
โลกทัศน์การทำงาน มีการให้ความรู้ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และมีการให้ความรู้
งานด้านทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตในกรณี 
ต่าง ๆ การจัดให้มีสวัสดิการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดขวัญและกำลังใจ ทัศนคติที่ดี
ต่อหน่วยงาน เพ่ือให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 2.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการประเมินตรวจสอบการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการติดตาม
การทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีการกำหนดวัตถุประสงค์การประเมิน
การปฏิบัติงาน และวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดย มีการปฏิบัติ
ที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน เพ่ือดำเนินการให้เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม และโปร่งใส มีการสร้าง
ขวัญและกำลังใจกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และนำผลการประเมินไปพิจารณา  
เพ่ือกำหนดแนวทางในการพัฒนาเพื่อทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น        

 2.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสรา้ง
ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัยหรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครู มีการส่งเสริม
วินัยป้องกันมิให้กระทำผิด โดยมีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ป้องกันมิให้ ผู้ใต้บังคับบัญชา
กระทำผิดวินัย ตลอดจนรับเรื่องร้องเรียน สืบสวนข้อเท็จจริงในการทำผิดวินัยและแต่งตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรง ซึ่งดำเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและ  
สั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา    

 2.6 ด้านการออกจากราชการ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในกรณีที่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความประสงค์จะลาออก หรือมีคำสั่งให้ออกในกรณีขาด
คุณสมบัติ เจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ มีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ  
ประพฤติตนไม่เหมาะสม มีการได้รับโทษจำคุกโดยคำสั่งศาล รับโทษจำคุก โดยคำพิพากษาถึงที่สุด  
ให้จำคุก หรือเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออกหรือเกษียณอายุ รายงานผลการดำเนินการทางวินัยหรือ
ออกจากราชการของบุคลากรทางการศึกษาทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษาเพื่อประโยชน์ของ
ทางราชการ 

3. ครู หมายถึง ข้าราชการครูในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
ในจังหวัดสงขลา  

4. สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา 
สตูล ในจังหวัดสงขลา ที่เปิดทำการสอนตั้งแต่ชั ้นมัธยมศึกษาปีที่  1-6 และเป็นโรงเรียนที่ดำเนิน 
การเรียนการสอนของภาครัฐเท่านั้น 

5. ขนาดสถานศึกษา หมายถึง ลักษณะของขนาดสถานศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ที่มีจำนวนนักเรียนตามเกณฑ์ของสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 ขนาดดังนี้   

 5.1 ขนาดเล็ก (นักเรียนตั้งแต่ 1-499 คน)   
 5.2 ขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต่ 500-1,499 คน)  
 5.3 ขนาดใหญ่ (นักเรียนตั้งแต่ 1,500-2,499 คน)  
 5.4 ขนาดใหญ่พิเศษ (นักเรียนตั้งแต่ 2,500 คนขึ้นไป)  
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6. ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกเป็น 

 6.1 ระดับปริญญาตรี 
 6.2 ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
7. ประสบการณ์ทำงาน หมายถึง ระยะเวลาที่ทำงานในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา แบ่งออกเป็น 3 ช่วงเวลา ดังนี้ 
 7.1 น้อยกว่า 5 ปี 
 7.2 5-10 ปี 
 7.3 มากกว่า 10 ปี 
8. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สงขลา สตูล หมายถึง หน่วยงานทางการศึกษา

ทีท่ำหน้าที่รับผิดชอบดูแลการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ในเขตพื้นที่จังหวัดสงขลา สตูล ซึ่งโรงเรียนในจังหวัดสงขลามีจำนวน 41 โรงเรียน ประกอบด้วย  
โรงเรียนขนาดเล็ก 21 โรงเรียน ขนาดกลาง 10 โรงเรียน ขนาดใหญ่ 4 โรงเรียน และขนาดใหญ่พิเศษ 
6 โรงเรียน โดยจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษา 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 
 1. ผู้บริหารการศึกษาในระดับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัด
สงขลา สามารถนำข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพ  
ดียิ่งขึ้น 
 2. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษานี้เพื่อใช้
ประโยชน์ในการยกระดับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้มีผลต่อการบริหารจัดการศึกษา  
ให้เกิดความใกล้เคียงกัน 
 3. ครูในสถานศึกษาสามารถศึกษาและนำข้อมูลไปใช้ในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองเพ่ือให้เกิด
ผลดีต่อตนเองและการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 



 

 

 บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา 

สตูล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎีรวมถึงงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทาง
ประกอบการศึกษา โดยมีเนื้อหาเรียงตามลำดับ ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร 
1.1 ความหมายของการบริหาร 
1.2 ทฤษฎีการบริหาร 
1.3 กระบวนการบริหาร 
1.4 หน้าที่ของการบริหาร 

2. แนวคิด เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
2.2 ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 
2.3 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 

3. ตัวแปรด้านการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
3.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
3.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
3.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
3.6 ด้านการออกจากราชการ  

4. บริบทของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
4.1 ส่วนราชการของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
4.2 ความเป็นมาของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
4.3 ทิศทางการบริหารจัดการศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
4.4 การดำเนินการบริหาร สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกบัการบริหาร 
 

1. ความหมายของการบริหาร 
 ความหมายของการบริหารมีแหล่งที่มาที่หลากหลายซึ่งมีองค์ความรู้ที่แตกต่างกัน โดยมี

นักการศึกษาได้ให้ความหมายของการบริหารในหลากหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังนี้ 
 เทพรัตน์  ดาวเรือง (2560: 17) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง  การบริหารเป็นกิจกรรม

ของคนตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป มีการร่วมมือกันทำกิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยใช้เทคนิคและวิธีการ  
ต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

 สุภาภรณ์  หาญณรงชัยกิจ (2561: 13-14) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การบริหาร
สามารถใช้คำ 2 คำ ทดแทนกันได้ คำว่า การบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management) 
เป็นกระบวนการทำงานร่วมกับผู้อื่น หรือโดยผู้อื่นเพื่อให้เกิดสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาตามลำดับที่ผู้บังคับบัญชา  
มีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในกิจกรรมต่าง ๆ กล่าวเป็นการทำงานในองค์การที่มีบุคคลตั้งแต่ 
สองคนขึ้นไปร่วมมือกันดำเนินการ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งอย่างใดหรือหลายอย่าง  
ที่บุคคลร่วมกันกำหนดอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้กระบวนการอย่างมีระเบียบและใช้ทรัพยากร 
ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสมและเกิดประโยชน์สูงสุด 

 วิภาดา  สารัมย์ (2562: 26) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการดำเนินงาน
อย่างใดอย่างหนึ่งของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้กิจกรรมดำเนินไปอย่าง
ประหยัด แต่มีประสิทธิภาพ และให้เกิดการบรรลุวัตถุประสงค์ของกิจกรรมสูงสุด 

 ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 19) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การทำงานหรือทำกิจกรรม
ต่าง ๆ ตั้งแต ่2 คนขึ้นไปเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน โดยมีการวางแผนและดำเนินการด้วยเทคนิค 
วิธีการต่าง ๆ 

 อำพล  ด่วนเดิน (2564: 11) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง การบริหาร มีความสำคัญ 
ต่อมนุษย์โดยที่เป็นสมาชิกในสังคม และเมื่อมนุษย์อยู่ร่วมกันมากเป็นหมู่คณะ มีหัวหน้าปกครอง
บังคับบัญชามีการแบ่งงานกันทำตามลักษณะความรู้ ความสามารถ ความถนัด มีการช่วยเหลือ  
เกื้อกูลกันในหมู่พวกและเผ่าเดียวกัน เมื่อสังคมขยายตัวซับซ้อนมากขึ้น มนุษย์เริ่มสร้างกฎระเบียบ 
ข้อบังคับต่าง ๆ โดยเรียนรู้จากประสบการณ์และความเชื่อถือ เพ่ือมุ่งหวังให้เกิดความสำเร็จ  
ความสุขสงบ เรียบร้อยและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
  สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง การทำงานด้วยกระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่ง ที่เกิดจาก
การเรียนรู้จากประสบการณ์และความเชื่อถือของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เป็นความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาตามลำดับ โดยมีจุดประสงค์เพ่ือให้กิจกรรมดำเนินไปอย่าง
ประหยัด แต่มีประสิทธิภาพ  
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2. ทฤษฎีของการบริหาร 
 ทฤษฎีของการบริหารมีแหล่งที่มาที่หลากหลายซึ่งมีองค์ความรู้ที่แตกต่างกัน โดยมี 

นักการศึกษาได้ให้ความหมายของทฤษฎีของการบริหารในหลากหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังนี้ 
 Taylor, 1875 (อ้างถึงใน ศิรินภาวรรณ ทุมคำ, 2559: 11) กล่าวว่า ทฤษฎีการบริหาร 

เชิงวิทยาศาสตร์มี 6 ประการ คือ 
 1) หลักเรื่องเวลา ถือว่าเป็นการวัดความสามารถในการผลิต โดยการจัดเวลาในการผลิต

และการตั้งเวลามาตรฐานสำหรับการผลิตทั้งหมด ซึ่งการวัดผลผลิตของการทำงานนั้น ถ้าจะวัดให้
ถูกต้อง ต้องใช้เวลาเป็นเครื่องตัดสิน และควรมีการกำหนดเกณฑ์มาตรฐานของเวลาที่ควรใช้ใน
การทำงานแต่ละอย่างหรือประเภทด้วย 

 2) หลักการกำหนดหน่วยค่าจ้าง ค่าจ้างสำหรับบุคลากรนั้นต้องเหมาะสมกับผลงานและ
อัตราค่าจ้างนั้นพิจารณา โดยยึดหลักเกณฑ์ข้อ 1 นอกจากนั้นผู้ปฏิบัติงานควรได้ทำงานที่เหมาะกับ
ความสามารถของตนเองมากที่สุด 

 3) หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏิบัติ คือ ฝ่ายบริหารควรต้องทำหน้าที่ด้าน
การวางแผนและประสานงาน เพื่อให้ฝ่ายปฏิบัติงานทำงานได้อย่างคล่องตัว มีประสิทธิภาพไม่ควรให้
ฝ่ายปฏิบัติงานเป็นฝ่ายรับผิดชอบในการคิดและวางแผนแนวทางในการทำงาน ฝ่ายบริหารควรวางแผน
โดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของหลักการ เวลาและข้อมูลอื่น ๆ ตามหลักเกณฑ์ในข้อ 1 และข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
สัมพันธ์กับการผลิต การปฏิบัติงานนั้นจะต้องสะดวกรวดเร็วขึ้น ทันเหตุการณ ์นอกจากนั้นการทำงาน
ต้องมีระบบและวิธีการที่เหมาะสม 

 4) หลักการทำงานโดยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ ถือว่าวิธีการของการทำงานควรจะถูก
กำหนดโดยฝ่ายบริหาร ฝ่ายบริหารควรจะเป็นผู้รับผิดชอบ (ไม่ใช่ฝ่ายปฏิบัติงาน) ในการจัดวิธีการ
ทำงาน แสวงหาวิธีและเทคนิคทางวิทยาศาสตร์ที่เหมาะสมและดีที่สุดมาใช้ และฝ่ายบริหารต้อง
ฝึกอบรมให้แก่ผู้บริหารงานให้มีความรู้และความสามารถอย่างเหมาะสมในการทำงานตามเทคนิค
นั้นๆ โดยอาศัยวิธีการทางวิทยาศาสตร์เพ่ือให้ได้ผลผลิตสูงสุด 

 5) หลักการควบคุมงานโดยฝ่ายบริหาร ถือว่าฝ่ายบริหารควรได้รับการฝึกอบรมในด้าน
การบริหารซึ่งตั้งอยู่บนหลักการของวิทยาศาสตร์ และสามารถประยุกต์หลักวิทยาศาสตร์มาใช้ใน  
การจัดการและการควบคุมให้เกิดประโยชน์มากยิ่งขึ้น และฝ่ายบริหารเป็นฝ่ายควบคุมการทำงานของ
ฝ่ายปฏิบัติงานด้วย 

 6) หลักการจัดระเบียบการปฏิบัติงาน มีการพิจารณานำหลักการบริหารแบบทหารมาใช้
ควรมีการจัดองค์การให้เหมาะสม เพื่อให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและทำงานอย่างประสาน
สัมพันธ์กันระหว่างแผนการต่าง ๆ ในองค์การนั้น โดยยึดถือความเคร่งครัดในระเบียบวินัยใน 
การส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงาน 

 Maslow, 1943 (อ้างถึงใน ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ, 2559: 12) กล่าวว่า ทฤษฎีการจูงใจมี  
4 ประการ คือ 

 1) ความต้องการของมนุษย์มีลำดับขั้น จะเริ่มจากความต้องการขั้นต่ำสุดไปหาสูงสุด 
 2) ความต้องการของมนุษย์มีความต่อเนื่อง มีความต้องการไม่สิ้นสุดและต้องการชนิดใหม่

ขึ้นไปอีก 
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 3) เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองระดับต่ำแล้ว ก็จะมีความต้องการระดับสูงขึ้น หรือเมื่อ
ความต้องการระดับสูงได้รับการตอบสนองแล้ว อาจเกิดความต้องการระดับต่ำอีกก็ได้ 

 4) ความต้องการของมนุษย์มีความเกี่ยวเนื่องกันและซ้ำซ้อนกันอยู่ แม้ว่าความต้องการ
ระดับหนึ่งได้หายไปแล้วก็เกิดความต้องการระดับอื่นเข้ามาแทนที่ แต่ความจริงแล้วความต้องการ
เหล่านั้นได้รับการตอบสนองเพียงบางส่วนเท่านั้น 

 Herzberg et al., 1959 (อ้างถึงใน วิภาดา  สารัมย์, 2562: 19) มีปัจจัย 2 ประการที่
สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบทำงานของแต่ละบุคคล ได้แก่ 

 1) ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ซึ่งมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง ปัจจัยนี้มีองค์ประกอบสำคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

 1.1) ความสำเร็จของงาน (Achievement) 
 1.2) การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) 
 1.3) ลักษณะของงานที่ทำ (Work Itself) 
 1.4) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
 1.5) ความก้าวหน้าในตำแหน่งการงาน (Advancement) 

 2) ปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยป้องกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจ 
ซึ่งมีลักษณะเป็นสภาวะแวดล้อมหรือส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนี้มีองค์ประกอบสำคัญ 10 ประการ 
คือ 
   2.1) เงินเดือน (Salary) 
   2.2) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
   2.3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Superior)  
   2.4) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinate) 
   2.5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Peers) 
   2.6) สถานภาพของตำแหน่งงาน (Status) 
   2.7) นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) 
   2.8) สภาพการทำงาน (Working Condition) 
   2.9) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) 
   2.10) ความมั่นคงในการทำงาน (Job Security) 

 Victor, 1976 (อ้างถึงใน วิภาดา  สารัมย์, 2562: 19) ทฤษฎีมี 3 องค์ประกอบ คือ 
 1) ความคาดหวังในความพยายามต่อการกระทำหรือการปฏิบัติงาน (Effort Performance 

Expectancy) หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าว่าถ้าตนเองพยายามกระทำพฤติกรรมใดอย่าง
สุดความสามารถแล้ว โอกาสที่จะกระทำสิ่งนั้นได้สำเร็จมีมากน้อยเพียงใด เป็นการคิดก่อนจะกระทำ
สิ่งต่าง ๆ ว่าสามารถทำได้หรือไม่ 

 2) ความคาดหวังในการกระทำต่อผลลัพธ์หรือผลของการปฏิบัติงาน (Performance-
Outcome Expectancy) หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าก่อนกระทำพฤติกรรมว่าถ้าหาก
กระทำพฤติกรรมนั้นแล้วจะได้ผลลัพธ์แก่ตนเองในทางที่ดีหรือไม่ดี 
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 3) ความคาดหวังในคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัล (Valence of Outcome) หมายถึง 
คุณค่าจากผลของการกระทำท่ีเกิดแก่บุคคลที่แสดงพฤติกรรมนั้นนั้น ดังทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 

 สัมมา รธนิธย์ (2556: 33-34) กล่าวว่า การบริหารเป็นวิชาชีพชั้นสูง (Professional) 
เนื่องจากมีคุณลักษณะ 4 ประการ ดังนี้ 

 1) องค์ความรู้อย่างมีระบบ (Systematic Body of Knowledge) คือ มีองค์ความรู้เฉพาะ 
ศาสตร์ หลักการ ทฤษฎี แบบแผนการปฏิบัติการ และการค้นคว้าวิจัยในศาสตร์แห่งวิชาชีพให้ก้าวหน้า
อยู่เสมอ 

 2) จรรยาบรรณในวิชาชีพ (Code of Conduct/Professional Ethics) คือ สิ่งที่ควร
ปฏิบัติหรือไม่ควรปฏิบัติเพื่อควบคุมพฤติกรรมของผู้ประกอบวิชาชีพในการใช้วิชาชีพเพื่อการบริหาร
จัดการหรือการบริการสาธารณะ 

 3) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Operation Standard/Standard of Practices) คือ 
มาตรฐานการปฏิบัติการในด้านต่าง ๆ แห่งวิชาชีพการบริหาร 

 4) องค์กรวิชาชีพ (Professional Association) คือ มีสมาคมวิชาชีพชั้นสูงของตนเอง 
ทำหน้าที่ส่งเสริม พัฒนา รับรอง ออกใบอนุญาต ติดตามตรวจสอบการปฏิบัติในวิชาชีพ ให้เกียรติ  
ยกย่อง 
  สรุปได้ว่า ทฤษฎีของการบริหารเป็นแนวความคิดหรือความเชื่อที่เกิดขึ้นอย่างมีหลักเกณฑ์
มีการสังเกต และทดสอบจนเป็นที่แน่ใจ ทฤษฎีเป็นข้อสรุปแบบกว้างที่ได้พรรณนาและอธิบายถึง  
พฤติกรรมการบริหารองค์การทางการศึกษาอย่างเป็นระบบ ถ้าทฤษฎีได้รับการพิสูจน์บ่อย  ๆ จะ
กลายเป็นกฎเกณฑ์ ซึ่งทฤษฎีจะเป็นแนวความคิดที่มีเหตุผล สามารถนำไปประยุกต์และปฏิบัติได้ 
ทฤษฎีจะอธิบายเกี่ยวกับปรากฏการณ์ท่ัวไปและชี้แนะแนวทางในการวิจัย 
 
 3. กระบวนการบริหาร 
  กระบวนการบริหารมีแหล่งที่มาที่หลากหลาย ซึ่งมีองค์ความรู้ที่แตกต่างกัน  โดยมี
นักการศึกษาได้ให้ไว้หลากหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังนี้ 
  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2550: 321) กล่าวว่า แนวทางหลักของ Six Sigma แนวทาง
ปฏิบัติที่เป็นที่นิยมเพื่อบรรลุถึงความสามารถของกระบวนการในระดับ Six Sigma ที่เป็นที่นิยมและ
ยอมรับกันทั่วโลก ประกอบด้วย 5 ชั้นตอนหลัก ได้แก่ 

1) กำหนดเป้าหมาย (Define Target) 
2) การวัดความสามารถของกระบวนการ (Measure) 
3) การวิเคราะห์หาสาเหตุปัญหา (Analyze) 
4) การปรับปรุงโดยเน้นที่ต้นเหตุของปัญหา (Improve) 
5) การควบคุมกระบวนการที่มีผลกระทบ (Control) 
ความต่างระหว่าง Six Sigma กับหลักการปรับปรุงต่าง ๆ Six Sigma เป็นกระบวนการ 

ที่รวบรวหลักการปรับปรุงต่าง ๆ ได้แก่ Benchmarking, Productivity Improvement, Strategic 
Deployment และ Statistical Tools and Techniques เป็นต้น นำมาหลอมรวมกันเพื่อให้
พนักงานทุกระดับสามารถเข้าใจปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม มีเป้าหมายเด่นชัด และที่สำคัญที่สุด  คือ  
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เห็นผลสำเร็จอย่างรวดเร็ว ทั้งนี้เพราะว่าการบริหารแบบ Six Sigma จะเน้นการบริหารแบบบนลงล่าง 
(Top Down Management) คือ ผู้บริหารต้องผลักดันแนวความคิดและการปรับปรุงให้เกิดขึ้น
นอกจากนี้ Six Sigma ยังเป็นกระบวนการหนึ่งที่สามารถทำให้องค์การต่าง ๆ ที่นำไปใช้สามารถบรรลุ
ถึงข้อกำหนดของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (National Quality Award) 

 คณาจารย์สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี (2556: 117) กล่าวว่า การจัดองค์การเป็นหน้าที่ทางการจัดการที่รองลงมาจากการวางแผน 
หลังจากที่ได้มีการวางแผน มีการกำหนดวัตถุประสงค์แล้ว ก็ต้องมีการจัดกลุ่มงานตามภารกิจที่ได้
วางแผนไว้ การจัดองค์การมีความจำเป็นและสำคัญอย่างยิ่งในการนำแผนไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมี
ระบบและเกิดการประสานงานสอดคล้องกันทุกหน้าที่ การจัดองค์การที่ดีจะช่วยผู้บริหารให้ทำงาน  
ได้สำเร็จตามที่ได้วางแผนไว้ การจัดองค์การที่ดีช่วยให้การใช้ทรัพยากรทางการบริหารเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้องการ และมีความสัมพันธ์กันระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ การวางแผนการจัดองค์การ
ทำให้ระบบการจัดการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น กระบวนการจัดองค์การกระบวนการ
จัดองค์การประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 การกำหนดภารกิจ 
 ขั้นตอนที่ 2 การจัดกลุ่มงานที่เก่ียวข้องกันเข้าด้วยกัน 
 ขั้นตอนที่ 3 แบ่งหน้าที่งานใหญ่ออกเป็นงานย่อย ๆ 
 ขั้นตอนที่ 4 การจัดวางความสัมพันธ์ระหว่างหน้าที่ เพื่อการจัดสรรทรัพยากรไปสู่งาน

ย่อย ๆ เหล่านั้น ขั้นตอนนี้สะท้อนทราบถึงสายการบังคับบัญชา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึงการประเมินผลลัพธ์ที่เกิดจากภารกิจต่าง ๆ มีความสำเร็จเหมาะสมหรือไม่ 

 กระบวนการจัดองค์การทั้ง 5 ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารต้องทำอย่างต่อเนื่อง
ซึ่งจะทำให้ทราบผลสะท้อนของการทำงานเพื่อนำมาปรับปรุงการจัดองค์การให้ดีขึ้น 
  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2556: 50) กล่าวว่า การจัดการเชิงกลยุทธ์เป็นกระบวนการ
ที่สร้างข้ึน เพ่ือให้เกิดความม่ันใจว่าองค์การจะดำเนินตามกลยุทธ์นั้นเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่เป้าหมาย
ในระยะยาวที่ต้องการกลยุทธ์ที่เหมาะสมและดีที่สุด จะใช้ได้กับองค์การในระยะเวลาที่กำหนดเท่านั้น 
เมื่อเวลาล่วงเลยไปองค์การต้องมีการเปลี่ยนกลยุทธ์เพื่อให้เหมาะสมที่สุดและดีที่สุ ดในเวลานั้น 
กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ประกอบด้วยขั้นตอนสำคัญ ดังนี้ 

 1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Analysis) 
 2) การกำหนดทิศทางขององค์การ (Establishment of an Organizational Direction) 
 3) การกำหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) 
 4) การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) 
 5) การควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Control) 
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2558: 321-322) กล่าวว่า กระบวนการบริหารเป็นวัตถุประสงค์

ของแผนกลยุทธ์ การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องมีความเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ของ
แผนกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กร ผู้วางแผนต้องวิเคราะห์ให้ได้เช่นกันว่าวัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ธุรกิจ
ขององค์กรต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์ในด้านใดบ้าง ต้องการกำลังคนที่มีความรู้และทักษะชนิดใด 
เมื่อทราบดังนี้แล้วลำดับถัดมาจึงดูผลที่ได้จากการตรวจสอบการปฏิบัติหน้าที่ของฝ่ายงาน HR ศึกษา
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นำข้อมูลเหล่านั้นมาทำการวิเคราะห์และสังเคราะห์ในการวางแผนกลยุทธ์บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์

 การวางแผนกลยุทธ์บริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีข้ันตอน ดังนี้ 
 1) ทำความเข้าใจพันธกิจขององค์กร 
 2) ศึกษา วิเคราะห์วัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์องค์กร โดยต้องรู้ว่าแต่ละวัตถุประสงค์ 

งานหน้าที่ของฝ่ายงานHR เกี่ยวข้องอย่างไร 
 3) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการตรวจสอบและประเมินงานของฝ่ายงาน HR รวมทั้งข้อมูลสถิติ 

ในการจัดการงาน HRM คิดวิเคราะห์และสังเคราะห์ให้ได้กิจกรรมงานภายใต้กรอบ 
 เกวลี  เกรัมย์ (2561: 25-26) กล่าวว่า กระบวนการบริหารเป็นการลำดับขั้นตอน

การดำเนินงานโดยอาศัยการวางแผน การจัดการโครงสร้างขององค์การ การจัดหาบุคคลที่มีคุณภาพ 
การจัดหาวัสดุอุปกรณ์และการวางแนวทางการปฏิบัติ เพื่อให้สามารถดำเนินการไปได้อย่างต่อเนื่องกัน
และรายงานผลการดำเนินการไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
  สรุปได้ว่า กระบวนการบริหาร หมายถึง ลำดับขั้นตอนการวางแผนที่สร้างขั้น ซึ่ง  Sigma 
เป็นกระบวนการที่รวบรวมหลักการปรับปรุงต่าง ๆ เพ่ือดำเนินตามกลยุทธ์ องค์กร โดยผู้วางแผนต้อง
วิเคราะห์ให้ได้เช่นกันว่าวัตถุประสงค์ของแผนกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กร ต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์  
ในด้านใดบ้างในการวางแผนการจัดองค์การทำให้ระบบการจัดการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากขึ้นซึ่งมีขั้นตอน ดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environmental Analysis) 
 ขั้นตอนที่ 2 การกำหนดภารกิจ 
 ขั้นตอนที่ 3 การจัดกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องกันเข้าด้วยกัน 
 ขั้นตอนที่ 4 แบ่งหน้าที่งานใหญ่ออกเป็นงานย่อย ๆ 
 ขั้นตอนที่ 5 การจัดวางความสัมพันธ์ระหว่างหน้าที่ เพ่ือการจัดสรรทรัพยากร 
 ขั้นตอนที่ 6. การนำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) 
 ขั้นตอนที่ 7 การควบคุมกลยุทธ์ (Strategic Control) 
 
4. หน้าที่ของการบริหาร 

  หน้าที่ของการบริหาร มีแหล่งที่มาที่หลากหลาย ซึ่งมีองค์ความรู้ที่แตกต่างกันโดยมีนัก
การศึกษาได้ให้ไว้หลากหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

 คณาจารย์สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี (2556: 19-21) กล่าวว่า หน้าที่ของการบริหาร (Management Functions) การเป็นผู้บริหาร
ที่ดีจะต้องทราบทั้งงานและภารกิจในการบริหารงานขององค์การ ผู้บริหารคือผู้ทำให้งานต่าง ๆ บรรลุ 
ผลสำเร็จโดยอาศัยคนอื่นเป็นผู้ทำ Henri Fayol นักอุตสาหกรรมชาวฝรั่งเศส ได้เสนอหน้าที่ผู้บรหิาร
ไว้ 5 อย่าง ดังนี้ (POCCC) Planning (การวางแผน) Organizing (การจัดองค์การ) Commanding 
(การสั่งการ) Coordinating (การประสานงาน) และ Controlling (การควบคุม) ในช่วงกลางทศวรรษ 
1950-1960 ศาสตราจารย์ใน UCLA ก็ได้กำหนดหน้าที่ทางการบริหารเป็น POSDC (Planning 
Organizing Staffing Directing Controlling) ได้แก่ การวางแผน การจัดองค์การ การจัดคน



17 

 

เข้าทำงาน การสั่งการและการควบคุม และได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายตลอดมาจนกระทั่งได้สรุป
หน้าที่ดังกล่าวเหลือเพียง 4 อย่าง คือ 
   1) การวางแผน (Planning) เป็นการกำหนดเป้าหมายขององค์การที่ต้องการบรรลุ
ในอนาคต พร้อมกับวิธีการที่จะทำให้บรรลุเป้าหมายนั้น กระบวนการวางแผน  ประกอบด้วย 
การวิเคราะห์สถานการณ์ในปัจจุบันและการคาดการณ์ในอนาคต การกำหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์  
ที่ต้องการจะบรรลุ วิธีการที่จะทำให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายนั้นการวางแผนเป็นหน้าที่ของ
ผู้บริหารประการแรก เพราะหน้าที่อื่น ๆ ของผู้บริหารที่จะต้องปฏิบัติต่อมาจะขึ้นอยู่กับการวางแผน
ทั้งสิ้น การวางแผนยังรวมถึงการกำหนดกลยุทธ์ที่จะใช้ ซึ่งผู้บริหารจะต้องตระหนักอยู่เสมอว่า แผนงาน
เป็นหลักและเป็นรากฐานของการปฏิบัติงานทั้งปวง ถ้าปราศจากแผนงานแล้วเป็นการยากที่ผู้บรหิาร
จะทำงานให้ได้ผลดี การวางแผนก็เพ่ือประสานกิจกรรมต่าง ๆ ที่จะต้องกระทำและเป็นการเตรียมการ
ให้ประสบความสำเร็จ เพ่ือลดความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต 
  2) การจัดองค์การ (Organizing) เป็นการจัดเตรียมและจัดสรรทรัพยากรขององค์การ
เพื่อให้การดำเนินงานสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นงานที่ให้ความสำคัญกับ  
การจัดทำโครงสร้างองค์การ (Organization Structure) การจัดองค์การครอบคลุมถึงการกำหนด
ส่วนงานและการแบ่งงาน ซึ่งประกอบด้วย การระบุชนิดของงาน (Identification of Work) เป็น 
การรวบรวมกลุ่มงานต่าง ๆ เข้าด้วยกันตามลักษณะความชำนาญพิเศษ การมอบหมายงาน เป็น  
การวางตัวบุคคลให้เหมาะสมกับงานต่าง ๆ และมอบหมายงานที่เหมาะสมให้กับบุคคลเหล่านั้น (Put 
the Right Man on the Right Job) เมื่อมีการกำหนดส่วนงานและจัดแบ่งงานเรียบร้อยแล้ว  
ก็ดำเนินการกำหนดสายการบังคับบัญชา คือ การกำหนดความสัมพันธ์ตามลำดับขั้นของสมาชิก 
ในองค์การธุรกิจ ตลอดจนกำหนดทางเดินของสายงานไว้และกำหนดช่วงการบังคับบัญชา คือ   
การกำหนดช่วงการควบคุมหรือการบังคับบัญชาเพ่ือให้การปฏิบัติงานนั้นเป็นระบบและสอดคล้องกัน
ภายในหน่วยงาน ซึ่งจะทำให้องค์การสามารถดำเนินงานสู่เป้าหมายร่วมกันอย่างราบรื่น และใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3) การนำ (Leading) หรือการสั่งการหรือการอำนวยการ จะเกิดขึ้นหลังจากได้จัดคน  
เข้าทำงาน และมอบหมายงานให้บุคคลนั้นเรียบร้อยแล้ว เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อบุคคลที่จะ
ทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือหน้าที่งานอย่างหนึ่งในการจัดการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล  
ในการจูงใจผู้ปฏิบัติงานให้ไปสู่ผลสำเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการที่ทำให้สมาชิก
ขององค์การทำงานร่วมกันโดยสอดคล้องกับเป้าหมายองค์การ บุคคลที่จะทำหน้าที่ในการนำได้อย่างมี
ประสิทธิภาพต้องใช้ศิลปะในการบังคับบัญชาคือมีภาวะผู้นำ (Leadership) มีหลักการจูงใจ (Motivation) 
มีมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) และการติดต่อสื่อสาร (Communication) เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือใน
การให้คำแนะนำดูแลและให้คำปรึกษาผู้ใต้บังคับบัญชาได้อย่างใกล้ชิดและบรรลุผลสำเร็จของงาน
อย่างแท้จริง 
  4) การควบคุม (Controlling) เป็นการติดตามตรวจสอบผลการทำงานและความก้าวหน้า
ว่าเป็นไปตามแผนหรือเพื่อให้เกิดความมั่นใจว่าบรรลุวัตถุประสงค์ การควบคุมกิจกรรมขององค์การ
เพื่อประเมินว่าการปฏิบัติงานจริงจะเหมือนหรือแตกต่างจากมาตรฐานและจุดมุ่งหมายขององค์การ
มากน้อยเพียงใด เพื่อจะดำเนินการอย่างเหมาะสมในการแก้ไขปรับปรุง การควบคุมประกอบด้วย  
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3 ขั้นตอน คือ การกำหนดมาตรฐาน (Setting Standards) การวัดผลการทำงานจริงโดยจะ
เปรียบเทียบกับมาตรฐาน และการปฏิบัติการแก้ไข (Taking Corrective Action) เมื่อประเมินแล้วว่า
ในการปฏิบัติจริงมีข้อบกพร่องผิดพลาดเกิดขึ้น ดังนั้นการควบคุมจึงมีความสำคัญกับองค์การทั้งขนาด
เล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ แต่เครื่องมือที่ใช้ในการควบคุมอาจจะแตกต่างกันไปตามความเหมาะสม 
องค์การขนาดเล็กอาจมีเพียงการจัดทำงบการเงินเพื่อตรวจสอบผลการดำเนินงาน ในขณะที่องค์การ
ขนาดใหญ่อาจมีการตั้งหน่วยงานเฉพาะขึ้นมาเพื่อตรวจสอบ ในทางปฏิบัติแล้วการควบคุมสามารถ
ดำเนินการได้ท้ังการควบคุมคน (Human Controlling) เป็นการดูแลผู้ที่ได้รับมอบหมายงานในหน้าที่
ได้เป็นผลสำเร็จ และการควบคุมงาน (Jobs Controlling) เป็นการดูแลให้ภารกิจที่ได้รับมอบหมายไป 
รวมถึงทรัพย์สินและปัจจัยการผลิตเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การและเป็นไปตามแผนที่ได้
กำหนดไว้แล้ว 

 เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2556: 3) กล่าวว่า หน้าที่ของการบริหารเป็นหน้าที่พื้นฐานทาง 
การจัดการประกอบด้วยกระบวนการจัดการดังต่อไปนี้ 

 1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การเลือกวิธีการทำงานเพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมาย
ขององค์การและกำหนดว่าจะทำงานนั้นอย่างไร การวางแผนเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จของ
องค์การในอนาคตอันใกล้ในระยะสั้น (Short term) และระยะยาว (Long-term) 

 2) การจัดองค์การ (Organization) หมายถึง การนำเอาแผนงานที่กำหนดไว้มากำหนด
หน้าที่สำหรับบุคลากรหรือกลุ่มบุคคลที่จะปฏิบัติภายในองค์การ เป็นการเริ่มต้นของกลไกในการนำเอา
แผนงานไปสู่การปฏิบัติ บุคลากรในองค์การได้รับการมอบหมายงานที่จะนำไปสู่ความสำเร็จตาม
เป้าหมายโดยงานของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มต่างประสานสอดคล้องกันสู่ความสำเร็จขององค์การ 

 3) การนำ (Leading) เกี่ยวข้องกับการจูงใจ ภาวะผู้นำ และการสื่อสารระหว่างบุคคล  
ในองค์การ เพื่อช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ตามต้องการ วัตถุประสงค์ของการนำคือการเพ่ิม
ผลผลิตขององค์การ โดยผ่านแนวคิดทางด้านการให้ความสำคัญกับคน (Human-Oriented Work 
Situations) มากกว่าการให้ความสำคัญกับงาน (Task-Oriented Work Situations) 

 4) การควบคุม (Controlling) หมายถึง หน้าที่ทางการจัดการสำหรับผู้บริหารในการรวบรวม
ข้อมูลเพื่อใช้เป็นมาตรวัดผลการทำงานในองค์การ รวมทั้งการวัดผลการทำงานในปัจจุบันเพื่อให้มี
มาตรฐาน เช่น มาตรฐานการดำเนินการ มาตรฐานด้านคุณภาพ มีการเปรียบเทียบกับผลงานที่ทำได้
เพื่อปรับปรุงแก้ไขผลการทำงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ลดการสูญเสียสิ้นเปลืองเป็นไปตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
  Granholm, 1988 (อ้างถึงใน ประเวศ์  มหารัตน์สกุล, 2558: 296-302) กล่าวว่า หน้าที่
ของการบริหาร ให้ทำหน้าที่รับผิดชอบในการกำหนดทิศทางขององค์กรและทำหน้าที่ในการขับเคลื่อน
องค์กรให้ไปสู่ทิศทางที่กำหนด เป็นลักษณะงานบริหารสามารถแยกแยะหน้าที่และกิจกรรมได้ดังนี้ 

1) การช่วยพนักงานแก้ไขปัญหา ผู้บริหารมีหน้าที่ในการช่วยพนักงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา
แก้ไขปัญหา เช่น ช่วยพนักงานแก้ไขปัญหางานที่พนักงานเผชิญอยู่ การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาทักษะ แก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นต้น 

2) การสื่อสารให้ข้อมูลแก่พนักงาน เช่น การให้ความรู้ในนโยบาย การเปลี่ยนแปลง
ให้คำแนะนำ หรือการประชุม เป็นต้น 
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3) รับฟังความเห็นข้อมูลจากพนักงาน เช่น แนวคิดการปรับปรุงผลิตงาน การสร้าง
การมีส่วนร่วม การให้คำปรึกษา แนะนำเกี่ยวกับกระบวนการ หรือแนวทางในการปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 
เป็นต้น 

4) การจัดการแรงงานสัมพันธ์ เช่น การจัดการข้อโต้แย้งทางแรงงาน การชี้แจงสิทธิของ
พนักงาน การใช้ประโยชน์จากแรงงานสัมพันธ์ เป็นต้น 

5) ภาวะผู้นำ เช่น การจัดการอย่างมีส่วนร่วม  การกระตุ้นส่งเสริมให้พนักงานมี
ความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงาน ส่งเสริมพนักงานทำงานเป็นกลุ่มคณะ 

6) ความปลอดภัยและสุขภาพ เช่น ส่งเสริมสนับสนุนพนักงานในการดูแลสุขภาพ 
การออกกำลังกาย ละเว้นสิ่งที่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ ปฏิบัติตามกฎระเบียบเกี่ยวกับความปลอดภัย 

7) การเป็นตัวแทนองค์กร เช่น การมีส่วนร่วมในการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ขององค์กร การสื่อสารเกี่ยวกับนโยบายการบริหาร เป็นต้น 

8) การพัฒนาพนักงาน เช่น การให้คำแนะนำเกี่ยวกับรายละเอียดงาน การเปลี่ยนแปลง 
การสอนงานการแนะนำทักษะการทำงาน เป็นต้น 

9) การทำให้พนักงานมีคุณค่า เช่น ประเมินความสามารถของพนักงานมีความสามารถ
ด้านใดและมอบหมายงานที่ตรงความสามารถ พิจารณาความสนใจของพนักงานแต่ละคน ประเมินว่า
พนักงานมีความพอใจงานที่มอบหมายหรือไม่ การมอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของ
พนักงาน เป็นต้น 

10) การวางแผน การจัดลำดับงาน และการจัดระบบงาน เช่น การจัดแบ่งงานให้พนักงาน
ทำการวางแผนกลยุทธ์และกำหนดนโยบาย การบริหารเวลา การลำดับงานก่อนหลัง การติดตามงาน
ว่าสำเร็จตามเป้าหมายหรือไม่อย่างไร ฯลฯ 

11) การควบคุมความก้าวหน้าของงาน เช่น การประเมินการพัฒนางานและความก้าวหน้า
งานในแต่ละวัน ทบทวนผลการปฏิบัติงานและสั ่งการ วิเคราะห์ปัญหาที่เกิดจากการปฏิบัติงาน  
ของพนักงาน ตรวจสอบความผิดปกติความสามารถในการผลิต การปฏิบัติงาน ให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในการกำหนดเป้าหมาย และเวลาแล้วเสร็จ เป็นต้น 

12) การประเมินผลการปฏิบัติงาน เช่น กำหนดมาตรฐานผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน 
อธิบาย แนะนำกรณีที่ผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาประเมินแล้วไม่ดี ไม่ได้มาตรฐาน  
การวิพากษ์ผลงานอย่างสร้างสรรค์ เป็นต้น 

13) การให้การสนับสนุนการทำหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น สนับสนุนเครื่องไม้
เครื่องมือในการปฏิบัติงาน เครื่องอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ร่วมมือกับผู้บริหารฝ่าย 
งานอ่ืนในการแก้ไขปัญหา เป็นต้น 

14) การจัดการทรัพยากร เช่น การจัดทำงบประมาณและใช้จ่ายเงินอย่างคุ้มค่า การจัดการ
ทางการเงินการวิเคราะห์ทางการเงิน การแยกแยะประเด็นการบริหารงบประมาณ และการจัดการ
ทางการเงิน เป็นต้น 

15) การบริหารข้อมูลความรู้ เช่น การเตรียมเอกสารงานให้พร้อมและทันเวลาที่ต้องใช้ 
บริหารนโยบายและการนำนโยบายไปปฏิบัติ มีการบันทึกข้อมูลเกี่ยวกับงานการปฏิบัติงาน ให้คำแนะนำ 
ฝึกสอนพนักงานใหม่ เป็นต้น 
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16) การสร้างโอกาสที่เท่าเทียมกัน เช่น ปฏิบัติต่อพนักงานผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม  
ใครทำงานดีได้มาตรฐานต้องได้รับผลตอบแทนที่ดีกว่าผู้ที่ทำงานต่ำกว่ามาตรฐาน สร้างโอกาส
ความก้าวหน้าให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค เป็นต้น 

17) การรักษาวินัย เช่น แสดงตนเป็นแบบอย่างการประพฤติ การแสดงออกต้องมีวินัย
ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร แก้ไขปัญหาความประพฤติ การไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร 
เป็นต้น 

18) เข้าใจคน เช่น มีความเข้าใจจิตวิทยาบุคคลกลุ่มคน พฤติกรรมมนุษย์ วิเคราะห์
จุดแข็งจุดอ่อนของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อพัฒนาจุดอ่อนและดึงศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาให้
สร้างสรรค์งานการสื่อสารได้ทั้งการพูดการเขียน เป็นต้น 

 ดังกล่าวข้างต้นเป็นหน้าที่พ้ืนฐานของผู้บริหาร ในบางกรณีผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้บริหาร
แต่ไม่เข้าใจบทบาทหน้าที่จะนำมาซึ่งปัญหาในการบริหารจัดการตามมา คน HR สามารถแยกแยะ 
ได้ว่าลักษณะกิจกรรมงานใดเป็นงานบริหาร งานปฏิบัติงาน ความสามารถในการแยกแยะได้ทำให้  
การวางระบบงาน HRM ขององค์กรเหมาะสมกับลักษณะองค์กร การเขียนรายละเอียดขอบเขตงาน  
ได้ชัดเจนตามไปด้วยการออกแบบโครงสร้างการบริหาร หาไม่แล้วจะนำมาซึ่งความไม่ชัดเจน
ในการออกแบบองค์กรและกลไกข้างต้น ความไม่ชัดเจนนำมาซึ่งปัญหาในการมอบหมายงานพนักงาน
ผู้ปฏิบัติจะตีความว่ามิใช่งานของตน ต่างโต้เถียงขัดแย้งกัน ส่งผลทำให้กัดกร่อนความเข้มแข็งของ
องค์กรไปทีละน้อย ๆ นอกจากนี้การแยกแยะหน้าที่งานบริหาร ยังสามารถประยุกต์ใช้ในกรณีบรรจุ
แต่งตั้งพนักงานระดับบริหาร ฝ่ายงาน HR ควรชี้แจงอธิบายบทบาทหน้าที่ของผู้บริหารที่ควรปฏิบัติ 
ทั้งสิบแปดหน้าที่ วิธีหนึ่งคือทำเป็นแบบสอบถามโดยทำเป็นช่องให้ผู้ที่ถูกแต่งตั้งเป็นผู้บริหารตอบ 
(Check Lists) ว่างานใดเป็นงานบริหาร งานใดเป็นงานปฏิบัติ ทั้งนี้เพื่อตรวจสอบความรู้ของผู้ที ่จะ
ได้รับการแต่งตั้งเป็นผู้บริหาร มีความรู้พ้ืนฐานงานบริหารหรือไม่เพียงใด 

 เกวลี  เกรัมย์ (2561: 24) กล่าวว่า หน้าที่ของการบริหาร บทบาทที่สำคัญผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีความรู้ความสามารถอย่างชัดเจนในบทบาทหน้าที่ รู้จักใช้อำนาจที่มีอยู่อย่าง
ถูกต้องเหมาะสมในการบริหารงาน ตลอดจนสามารถปฏิบัติภารกิจ ทั้งด้านบริหารงานวิชาการ 
บริหารงานงบประมาณ บริหารงานบุคคล และบริหารงานทั่วไป รวมถึงการเป็นผู้ นำทางเทคโนโลยี 
เป็นผู้กำหนดทิศทาง เป็นนักจัดองค์การ เป็นผู้แก้ปัญหา เป็นผู้สร้างแรงจูงใจ และที่สำคัญการเป็น
ผู้นำทางวิชาการจะนำพาสถานศึกษาประสบผลสำเร็จนั้น ผู้บริหารจะต้องยึดหลักธรรมาภิบาลจึงจะ
ทำให้งานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายของสถานศึกษา 

 สรุปได้ว่า หน้าที่ของการบริหาร หมายถึง เป็นการจัดโครงสร้างอย่างเป็นระบบ ซึ่งใน
การทำงานร่วมกันขององค์ประกอบต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนการทำหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น 
สนับสนุนเครื่องไม้เครื่องมือในการปฏิบัติงาน เครื่องอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงานร่วมมือกับ
ผู้บริหารฝ่ายงานอ่ืนในการแก้ไขปัญหา และการสร้างโอกาสที่เท่าเทียมกัน เช่น ปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเป็นธรรม ใครทำงานดีได้มาตรฐานต้องได้รับผลตอบแทนที่ดีกว่าผู้ที่ ทำงานต่ำกว่ามาตรฐาน 
สร้างโอกาสความก้าวหน้าให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเสมอภาค และแสดงตนเป็นแบบอย่าง
การประพฤติ การแสดงออกต้องมีวินัย ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร แก้ไขปัญหาความประพฤติ  
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การไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร ดังนั้นหน้าที่ของการบริหารประกอบด้วย 1) การวางแผน  
2) การจัดองค์การ 3) การสั่งการ 4) การประสานงาน และ 5) ติดตามผลการดำเนินงาน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
 
 1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  ความหมายของการบริหารงานบุคคลมีแหล่งที่มาที่หลากหลาย  ซึ่งมีองค์ความรู้ที ่
แตกต่างกัน โดยมีนักการศึกษาได้ให้ไว้หลากหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

  ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2554: 188) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มคนที่อยู่ในองค์กรทุกองค์กรซึ่งเป็นผู้สร้างสรรค์กลยุทธ์และนวัตกรรมใหม่  ๆ 
ให้กับองค์กร ดังนั้นหากจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายขององค์กร ไม่ว่าภาครัฐหรือเอกชนคือการพัฒนา
และปรับปรุงผลิตภัณฑ์ของตนเองอย่างต่อเนื่อง ผ่านกระบวนการที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ในการใช้ทรัพยากรขององค์กร การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงหมายถึงการใช้ “คน” เพื่อสร้างพัฒนา 
และปรับปรุงผลิตภัณฑ์เหล่านั้นให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยู่เสมอ นั่นคือหากพนักงาน
ในองค์กรสามารถปฏิบัติงานของตนตรงตามเป้าหมายการทำงานได้อย่างดีที่สุด องค์กรจะสามารถ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้ามากขึ้นโดยใช้ทรัพยากรจำนวนน้อย Werther and Davis, 1996 
(อ้างถึงใน ตุลา  มหาพสุธานนท,์ 2554: 188) กล่าวว่า เป็นข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) เหนือคู่แข่งด้วยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยคำสองคำคือ “การบริหาร” กับ 
“ทรัพยากรมนุษย์” โดยที่ “การบริหาร” หมายถึง การใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์
สูงสุด เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะที่ “มนุษย์” เป็น
ทรัพยากรที่มีค่าที่สุดในบรรดาทรัพยากรทางการบริหาร (4 M's) อันประกอบด้วย คน (Man) เงิน 
(Money) วัสดุอุปกรณ์หรือวัตถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method) ดังนั้น “การบริหารทรัพยากร
มนุษย์” จึงหมายถึงการใช้ทรัพยากร “มนุษย์” ที่มีอยู่อย่างจำกัดให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรดังกล่าว อย่างไรก็ตามแนวคิดในปัจจุบันเริ่มเปลี่ยนไป โดยให้ความสำคัญกับ
มนุษย์ในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จที่ช่วยหรือร่วมกันรังสรรค์องค์กรมากกว่าที่จะมองเป็น
เพียงทรัพยากรหนึ่งใน 4 M's เท่านั้น เพราะถึงที่สุดแม้เป็นทรัพยากรที่มีค่าเพียงใด หากองค์กร
ประสบภาวะวิกฤติ องค์กรก็ยังยอมสละทรัพยากรที่มีค่านั้นเพ่ือให้องค์กรอยู่รอดได้ แต่หากมองมนุษย์
ในฐานะผู้มีส่วนได้เสียหรือหุ้นส่วนขององค์กรที่เท่าเทียมกันแล้ว ก็ควรหาทางเลือกอื่นที่ดีกว่าสำหรับ
สมาชิกในองค์กรเมื่อยามที่องค์กรประสบปัญหา เช่น การให้การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร การลด
เงินเดือนลง การลดสวัสดิการบางอย่าง การหยุดงานในบางวันหรือทำงานสลับวัน การให้พนักงาน 
ที่สมัครใจลาออกโดยได้รับผลตอบแทนคุ้มค่า เป็นต้นทรัพยากรมนุษย์มีอยู่อย่างจำกัดในความหมาย
ข้างต้น หมายถึง “คน” หรือ “กลุ่มบุคคล” ที่มีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถที่องค์กรปรารถนา
อย่างยิ่งที่จะได้เข้ามาช่วยกันทำงาน คนที่มีคุณภาพก็คือคนที่มี KASH ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) 
ทัศนคติ (Attitude) ที่ดี มีทักษะ (Skills) ในหลากหลายมิติ และมีอุปนิสัย (Habits) ที่ดีไม่ว่าจะเป็น
ความซื่อสัตย์ ความอดทน ความขยันหมั่นเพียร เป็นต้น ซึ่งแน่นอน “คน” หรือ “กลุ่มบุคคล” ที่มี
คุณสมบัติครบทั้งสี่ประการดังกล่าวย่อมมีอยู่อย่างจำกัดและหาได้ยาก 
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 คณาจารย์สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราชมงคล
ธัญบุรี (2556: 143-145) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การที่
องค์การจะกระทำภารกิจหลักให้บรรลุวัตถุประสงค์และมีประสิทธิภาพนั้นหน่วยงานจำเป็นจะต้องมี
บุคลากรที่มีคุณภาพในปริมาณท่ีเหมาะสมกับงาน ดังนั้น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ จึงจัดเป็นปัจจัย
ที่สำคัญอย่างหนึ่งในการบริหารงาน เพราะบุคลากรเป็นผู้จัดหาและใช้ทรัพยากรบริหารอื่น  ๆ ไม่ว่า 
จะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ และการจัดการ ซึ่งถ้าองค์การเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากรที่ดีมีความสามารถ
ปัจจัยด้านอ่ืน ๆ ก็จะดีตามมา ดังนั้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงมีความสำคัญต่อการพัฒนาองค์การ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการดำเนินการที่เกี่ยวกับบุคคลที่ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดของ
องค์การ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ พร้อมทั้งดำเนินการธำรง
รักษาและพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการทำงานโดยมีภารกิจหลัก ได้แก่ 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การกำหนดงานหรือออกแบบงาน การวิเคราะห์งาน การสรรหา 
การคัดเลือก การประเมินผลพนักงาน การฝึกอบรมและพัฒนา ค่าตอบแทน สุขภาพและความปลอดภัย
การพ้นจากงานของพนักงาน ดังนั้น จึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารทุกระดับที่จะต้องรับผิดชอบต่อ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (The Human Resources Management: HRM) คือ ภารกิจ
หน้าที่สำคัญประการหนึ่งของผู้บริหารที่ใช้ทั้งศาสตร์และศิลปะในการจัดการ วางแผนกำลังคน 
การสรรหา คัดเลือก และการบรรจุ บุคลากร ที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับตำแหน่งงาน 
พร้อมทั้งสามารถใช้ประโยชน์ให้เกิดผลสูงสุด ธำรงรักษา และพัฒนาบุคลากรเหล่านั้น เพื่อผลสำเร็จ
ขององค์กร หลายท่านคงทราบข่าวการสูญเสียบุคลากรขององค์กรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นของเอกชนหรือ
ของรัฐ ตลอดจนการโยกย้ายเปลี่ยนงานของพนักงานทั้งระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร การโยกย้าย
เปลี่ยนงานถ้าอยู่ในอัตราที่สูงจะส่งผลกระทบต่อการเติบโตขององค์กรเป็นการสูญเสียค่าใช้จ่าย
มิใช่น้อย ทั้งนี้เพราะพนักงานที่ลาออกจากองค์กรนั้น ๆ ส่วนใหญ่อายุงานจะอยู่ระหว่าง 1-3 ปี ในทาง
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ ถือว่าพนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 1-3 ปี ยังไม่ได้ปฏิบัติงานเต็มกำลัง
ความสามารถอยู่ระหว่างช่วงแห่งการเรียนรู้งาน การเรียนรู้องค์กร และการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงาน 
แต่เมื่อเรียนรู้หลักและวิธีการทำงานได้พอสมควรแล้ว ก็จะใช้ประสบการณ์นี้เป็นพื้นฐาน เพื่อหา
งานใหม่ไปอยู่กับองค์กรอื่นที่ให้ค่าตอบแทนทั้งในรูปตัวเงินและสวัสดิการที่ดีกว่า 
  ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 21) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการ
ดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล เพื่อกำหนดเป็นนโยบายในการบริหารงานบุคคล ให้ได้บุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุด คงอยู่กับองค์กรได้เป็นอย่างดี ได้แก่ การวางแผนอัตรากำลังคน การสรรหาและ
เลือกสรร การเสริมสร้างประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจาก
ราชการกรณีไม่พ้นทดลอง 
  เทพรัตน์  ดาวเรือง (2560: 34) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นการดำเนินงานเกี่ยวกับ
บุคคลตั้งแต่การวางแผนกำลังคน การสรรหาและคัดเลือกบุคคลตามคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงาน 
การพัฒนาให้ความรู้ความสามารถ การบำรุงขวัญกำลังใจเพ่ือให้บุคคลทุ่มเทความรู้ ความสามารถ
อย่างเต็มที่ให้แก่หน่วยงาน การดำเนินการทางวิธี ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากงานไม่ว่าจะเป็น  
กรณีใด ๆ 
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  วัชระ  คณะทรง (2565: 13) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการที่ผู้บริหาร
ต้องใช้ศาสตร์และศิลป์ในการดำเนินการ จัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน ความสามารถ การศึกษา 
และความรู้ในการปฏิบัติงาน โดยเป็นไปตามระเบียบแบบแผนที่ทางการได้กำหนด ให้มีประสิทธิภาพ
สูงสุดและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายของสถานศึกษา 
  สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารต้องใช้ศาสตร์และศิลป์
ในการดำเนินการ จัดสรรบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน ความสามารถ การศึกษา และความรู้ใน
การปฏิบัติงานซึ่งเป็นไปตามระเบียบแบบแผนที่ได้กำหนด โดยผู้บริหารงานเป็นผู้สร้างสรรค์กลยุทธ์
และนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้กับองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายของ
สถานศึกษา 
 
 2. ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 
  การบริหารงานจะบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายและนโยบายในองค์การใด ๆ ย่อมขึ้นอยู่
กับการบริหารทรัพยากรทางการบริหารที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิภาพสูงสุดเป็นสำคัญ  
ในบรรดาทรัพยากรทั้งหลาย คนเป็นทรัพยากรการบริหารที่สำคัญที่สุด มีคุณค่าสูงสุด  มีประโยชน์ 
มากที่สุด และทรัพยากรด้านกำลังคนเป็นปัจจัยพื้นฐานที่สำคัญยิ่ง เพราะคนเป็นกุญแจแห่ง
ประสิทธิภาพของการบริหารกิจการต่าง ๆ ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจะประสบความสำเร็จในเรื่องของ
การบริหารได้นั้น จะต้องคำนึงถึงการมีระบบการบริหารงานบุคคลที่ดีที่สามารถดึงดูดและบำรุงรักษา
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไว้ในหน่วยงานให้มากและนานที่สุดเท่าที่หน่วยงานต้องการ ซึ่งได้มี
นักการศึกษาและนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญในการบริหารงานบุคคลต่างกัน ดังนี้ 
  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2556: 139) กล่าวว่า ความสำคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญของการปฏิบัติงานในองค์  โดยอาศัยบุคลากรทุกฝ่าย
ในการทำงานอย่างมีคุณค่า เพื่อความสำเร็จตามเป้าหมาย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม 
จะช่วยให้พนักงานมีความรู้สึกในการทำงานที่ดี  และทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพการเพิ่มผลผลิต 
ในองค์การมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีและการจัดการทรัพยากรทางการบริหารที่ดี 
  สัมมา  รธนิธย์ (2556: 285-286) มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์อันดี 
ต่อกันระหว่างบุคคลในสังคม ทั้งท่ีเป็นทางการ (Formal) และไม่เป็นทางการ (Informal) เพ่ือให้เกิด
ความเคารพนับถือ ความรัก ความศรัทธาความภักดี ความผูกพันซึ่งกันและกัน ให้ความสนับสนุน
ร่วมมือร่วมใจในการดำเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายในการอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข มนุษยสัมพันธ์
เป็นศาสตร์และศิลป์ในการเสริมสร้างความสัมพันธภาพอันดีระหว่างบุคคล รู้วิธีการเข้ากับบุคคลอ่ืน  
รู้หลักการและประพฤติปฏิบัติตนในสังคมกับผู้อ่ืนให้เป็นที่เคารพนับถือและปฏิบัติต่อกันให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน มนุษย์สัมพันธ์ในการบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ปฏิบัติงานที่อาศัยความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การที่มีศรัทธา ความรักใคร่กลมเกลียวกัน  
รวมพลังกันทำงานอย่างได้ผลและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การมนุษยสัมพันธ์
มีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการดำเนินชีวิตของมนุษย์เนื่องจาก 
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 1) มนุษย์เป็นสัตว์สังคม โดยธรรมชาติของมนุษย์มีความต้องการ ความรัก ความเข้าใจ 
ความเคารพยกย่องให้เกียรติ ความช่วยเหลือเกื้อกูลและการแบ่งปัน และต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับ
บุคคลและกลุ่มบุคคลเพ่ือมิตรภาพที่ดีต่อกันโดยเป็นผู้ให้ความรัก ความเข้าใจ และอ่ืน ๆ กับบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลนั้น ขณะเดียวกันก็ต้องการให้บุคคลและกลุ่มบุคคลรักและเข้าใจตนเอง 

 2) มนุษยสัมพันธ์มีความสำคัญต่อการสร้างความม่ันคงและความสำเร็จของชีวิตในปัจจุบัน 
สังคม เศรษฐกิจการศึกษา การเมือง มีสภาพเปลี่ยนแปลงไป การดำรงชีวิตของมนุษย์มีความซับซ้อน
มากขึ้น การเข้าทำงานในองค์การต่าง ๆ ที่มีการทำงานเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม มนุษยสัมพันธ์จะช่วย
สนองความต้องการดังกล่าวได้ เพราะการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันทำให้การร่วมมือในการปกป้อง
คุ้มครองให้แก่กัน 

 3) มนุษย์สัมพันธ์มีความสำคัญต่อการบริหารจัดการ ความต้องการในการดำเนินงานของ
ผู้บริหารในองค์การต้องให้ความสำคัญต่อหลักมนุษยสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานและหลักมนุษยสัมพันธ์
ต่อพนักงานกล่าวคือ ผู้บริหารต้องมีกลวิธีในการสร้างมนุษยสัมพันธ์เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ 
และพนักงานก็ต้องมีศิลปะในการสร้างมนุษยสัมพันธ์กับผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้เกิดผลคือ
ความสำเร็จร่วมกัน 
  ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล เป็นทักษะที่สำคัญสำหรับผู้บริหารองค์การทุก
ระดับทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดใด ขนาดเล็กหรือใหญ่ก็ตามเนื่องจากผู้บริหารจะต้อง
ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นในการบริหารงานขององค์การที่มีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล  
ทั้งลักษณะทางกายภาพ พ้ืนฐานของคุณภาพชีวิต สภาพจิตใจ ความรู้สึกนึกคิด และความต้องการ 
ส่วนบุคคล ผู้บริหารที่ต้องการบริหารงานให้ประสบความสำเร็จจึงต้องเอาใจใส่ต่อการพัฒนา
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ระหว่างเพื่อนร่วมงานกับผู้บริหารตลอดจนผู้บริหารกับ
บุคคลภายนอกที่เกี่ยวข้อง ในบทนี้จึงนำเสนอสาระเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ในการบริหารงานที่มี
รายละเอียดเกี่ยวกับความหมายและความสำคัญ แนวคิด หลักการและขอบเขตของมนุษยสัมพันธ์  
กระบวนการสร้างมนุษยสัมพันธ์ มนุษยสัมพันธ์กับการบริหาร และการพัฒนาตนเองของผู้บริหารด้าน
มนุษย์สัมพันธ์ 

 อนันต์  มีพจนา (2557: 14) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมีความสำคัญจำเป็นเนื่องจาก
สามารถทำให้บุคลากรทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติทราบบทบาทและหน้าที่ของตน มีความรู้ความชำนาญ
เพิ่มขึ้น สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลงของวิทยาการใหม่  ๆ ได้ทันท่วงที และยังช่วยให้ตนเอง  
มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และสามารถที่จะพัฒนาหน่วยงานของตนให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 Ulrich and Brockbank, 2005 (อ้างถึงใน ประเวศน์ เวศน์มหารัตน์สกุล, 2558: 13-18) 
กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารงานบุคคลในองค์กรมีความสำคัญมาก่อนทรัพยากรอ่ืน เนื่องจาก
คนเป็นผู้ใช้และจัดการทรัพยากรไม่ว่าจะเป็นเงิน วัสดุอุปกรณ์ ทรัพยากรดังกล่าวสามารถทำหน้าที่ 
จนทำให้องค์กรประสบผลสำเร็จล้วนขึ้นอยู่กับคน “คนคิด คนจัดการทั้งสิ้น” ถ้ามองความสำคัญของ
คนในแง่ของค่าใช้จ่ายการลงทุนด้านบุคลากรขององค์กรเป็นการลงทุนที่สูงและมีแต่เพิ่มขึ้น ยากที่จะ
ลดลง องค์กรจึงคาดหวังให้ผู้รับผิดชอบงาน HRM ควบคุมค่าใช้จ่ายมิให้ค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรสูงเกิน
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ความจำเป็น เนื่องจากจะกระทบต่อกำไรและความมั่นคงขององค์กร ปัจจุบันและอนาคตงานจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จะถามถึงความเข้าใจในเรื่องดังต่อไปนี้มากข้ึน 

 1) การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะสร้างคุณค่าให้กับองค์กรได้อย่างไร และผู้ที่รับผิดชอบ
งาน HRM (HRmanagement) จะสร้างคุณค่าให้แก่ผู้ประกอบการ ลูกค้าผู้บังคับบัญชาต้นสังกัด และ
พนักงานได้อย่างไร ทั้งสี่กลุ่มต้องการผลงานของคน HR ในแง่มุมที่จะสนับสนุนหน้าที่ของเขา 

 2) มีผลงานอะไรบ้างที่ฝ่ายงาน HR ต้องจัดการร่วมกับลูกค้า ผู้ประกอบการ พนักงาน
และผู้บังคับบัญชาต้นสังกัด 

 3) ผลงานที่เป็นผลลัพธ์ ผลงานที่เป็นทั้งนามธรรมและรูปธรรม ความสามารถ (Capabilities) 
ที่ฝ่ายงาน HR ต้องส่งมอบให้ผู้มีส่วนได้เสีย โดยเฉพาะความพึงพอใจของผู้ใช้บริการงาน HRM 
การสร้างสำนึกให้กับพนักงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรร่วมกัน (Sense of Belonging) 

 4) ฝ่ายงาน HR จะต้องจัดการอย่างไรให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กร 
 5) ฝ่ายงาน HR จะต้องจัดระบบหน้าที่งาน HRM อย่างไร ในกรณีที่ต้องมีการจ้างเหมา

บริการงานหน้าที่ HRM (Out-Source Transaction Work) 
 6) ฝ่ายงาน HR จะช่วยสร้างคุณค่างานที่เป็นนามธรรมเช่นความน่าเชื่อถือ ความพึงพอใจ  

ความภักดีต่อองค์กร ความซื่อสัตย์ การคำนึงถึงส่วนรวมก่อนส่วนตัว ฯลฯ ให้แก่องค์กรได้อย่างไร 
 7) ฝ่ายงาน HR จะสร้างสรรค์งานอะไรที่เป็นทักษะวิชาชีพได้บ้าง 
 8) ความรู้ ทักษะ และความสามารถอะไรบ้างที่คนHR สร้างผลกระทบต่อผลประกอบการ

ธุรกิจขององค์กร 
  9) ผู้รับผิดชอบงาน HRM จะพัฒนาความสามารถHR แบบมืออาชีพในฝ่ายงานได้อย่างไร 
  แนวคิดการจัดการงาน HRM จะเน้นไปที่ผลงานมากกว่าการปฏิบัติงานประจำซึ่งสอดคล้อง 

กับการทำงานที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ (Result Oriented) โดยมองว่าคนที่รับผิดชอบงานด้าน HRM ต้องมี
ความสามารถ (Competencyl) ที่จะจัดการให้งาน HRM มีความแตกต่างจากการบริหารหน้าที่
(Functional Expert) มิใช่เพียงเพ่ือได้ทำตามหน้าที่หรือมีความเชี่ยวชาญในเชิงธุรการของหน้าที่เท่านั้น 
อธิบายขยายความเป็นการทำหน้าที่ที่คนอื่นเขาออกแบบไว้แล้วภายใต้เก้ากลุ่มหน้าที่ดังกล่าวข้างต้น
ให้เป็นไปอย่างราบรื่น (Administrative Expert) เป็นการมองความสำเร็จในเชิงกระบวนการมากกว่า 
มิใช่เป็นการจัดการงาน HRM เชิงกลยุทธ์ ความสำเร็จของงาน HRM ในเชิงกลยุทธ์ควรมุ่งการเปลี่ยนแปลง
และการพัฒนางาน HRM โดยจะต้องมีความเชื่อมโยงกับแผนกลยุทธ์ธุรกิจขององค์กร 

 การที่คน HR จะมีความสามารถดังกล่าวได้ ต้องมีความรู้ในหน้าที่ข้างต้นและมีความรู้  
ในธุรกิจ รวมทั้งเข้าใจกิจการขององค์กร คน HR ต้องทำงานร่วมกับผู้ประกอบการโดยต้องเข้าใจวิธีคิด
ของผู้ประกอบการ รู้ถึงความต้องการของลูกค้าที่ต้องการสินค้าที่มีคุณภาพ บริการที่รวดเร็ว  ทั้งนี้ 
ฝ่ายงาน HR จะได้สรรหาและพัฒนาคนให้เหมาะสมกับภารกิจ และคน HR ต้องมีส่วนในการพัฒนา 
ผู้ที่มีหน้าที่ในการผลิตและบริการลูกค้า พัฒนาพฤติกรรมการทำงานของพนักงานให้ตอบสนอง  
ความต้องการลูกค้าให้เกิดความพึงพอใจ และซื้อผลิตภัณฑ์ขององค์กรมากขึ้น ที่สำคัญคน HR ต้อง
ทำงานร่วมกับผู้บังคับบัญชาต้นสังกัดพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่มีความเชื่อมโยง
กับความต้องการของลูกค้า 
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 หน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นการสร้างรากฐานที่สำคัญขององค์กรที่จะเติบโต  
มีความมั่งคั่งต่อไปในอนาคต เนื่องจากคนเป็นปัจจัยชี้ขาดในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ทางการค้า คนขององค์กรที่มีทักษะในงานหน้าที่มีส่วนเสริมสร้างให้ธุรกิจประสบผลสำเร็จความสำเร็จ
ที่ธุรกิจได้รับนั้นคือคุณค่าที่สามารถขายได้พิจารณาในมุมนี้คุณค่าต้องขายได้ หมายความว่าเมื่อผลงาน
คิดเป็นมูลค่าเงินต้องมากกว่าค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร (Personnel Cost) ค่าใช้จ่ายในการลงทุน 
(Investment Cost) และค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน (Operating Cost) ซึ่งรวมกันคือต้นทุนของ
สินค้าและบริการ องค์กรสามารถขายสินค้าและบริการ(Products) ได้ปริมาณที่มากพอ มีกำไรหรือ
มีรายได้มากกว่าต้นทุนค่าใช้จ่าย และการที่จะขายสินค้าและบริการได้นั้นต้องสร้างคุณค่าสินค้าและ
บริการที่แตกต่างจากคู่แข่ง การจะจัดการดังกล่าวได้ต้องอาศัยทรัพยากรมนุษย์ที่มิใช่เป็นการจัดการ
เพียงให้ครบหน้าที่เท่านั้น หากแต่เป็นการจัดการความรู้ ความสามารถ และทักษะของพนักงานทั้งใน
ลักษณะของปัจเจกบุคคลและกลุ่มในลักษณะรวมหมู่ (Collective Knowledge) โดยการทำหน้าที่
วางแผนจัดการทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาคัดเลือก การพัฒนาพนักงาน การบริหารค่าจ้างเงินเดือน 
การดูแลระบบความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ์ และการสำรวจความพึงพอใจ เป็นต้น 

 ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 23-24) กล่าวว่า ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล
สามารถเอื้ออำนวยให้องค์การบรรลุเป้าหมาย คือ ความเจริญเติบโตขององค์การเพราะงานด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถเข้ามาทำงาน  อีกทั้ง
เป็นงานที่ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดี
ต่อองค์การและช่วยเสริมสร้างความมั่นคงแก่สังคมและประเทศชาติ เพราะถ้าการบริหารทรัพยากร
บุคคลดำเนินการอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างองค์กรและ
ผู้ปฏิบัติงาน ทำให้สภาพสังคมโดยส่วนรวมมีความเข้าใจอันดีต่อกัน ซึ่งบุคคลในหน่วยงานนั้นถือได้ว่า
เป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุด เพราะจะทำให้งานดำเนินไปประสบกับความสำเร็จหรือล้มเหลวก็ได้  
เพราะบุคคลเป็นผู้ใช้ทรัพยากรในการบริหารต่าง ๆ เช่น เงิน วัสดุ อุปกรณ์และการจัดการ ถ้าหน่วยใด
มีบุคลากรที่มีคุณภาพและสามารถรักษาธำรงไว้ ดึงดูดให้เขาเหล่านั้นปฏิบัติงานให้กับหน่วยงานนาน
ที่สุด แล้วคิดว่าหน่วยงานนั้นจะต้องมีประสิทธิภาพ และมีความเจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต 
  สรุปได้ว่า ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารที่มีทักษะสำคัญ
สำหรับผู้บริหารองค์การทุกระดับทุกประเภทไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดใด ขนาดเล็กหรือใหญ่ก็ตาม
เนื่องจากผู้บริหารจะต้องปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่น โดยอาศัยบุคลากรทุกฝ่ายในการทำงานอย่างมี
คุณค่าเพื่อความสำเร็จตามเป้าหมาย งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นงานที่มุ่งเลือกสรรคนดี 
มีความรู้ ความสามารถ เข้ามาทำงานอีกทั้งเป็นงานที่ช่วยให้บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การมีขวัญและ
กำลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ ซึ่งหน้าที่การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็น
การสร้างรากฐานที่สำคัญขององค์กรที่จะเติบโตมีความมั่งค่ังต่อไปในอนาคต 
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 3. ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 
  ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลมีแหล่งที่มาที่หลากหลาย ซึ่งมีองค์ความรู้ที่แตกต่างกัน
โดยมีนักการศึกษาได้ให้ไว้หลากหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

  ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลซึ่งกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอำนาจการบรหิาร
และการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 อาศัยอำนาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 39 วรรคสองแห่ง
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 (ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545) รัฐมนตรีว่าการกระทรวง ศึกษาธิการออกกฎกระทรวงไว้ ดังต่อไปนี้ 
(ราชกิจจานุเบกษา, 2550: 31-32) 

1) การวางแผนอัตรากำลัง 
2) การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
4) การเปลี่ยนตำแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
5) การดำเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
6) การลาทุกประเภท 
7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
8) การดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
9) การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
10) การรายงานการดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
11) การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
12) การออกจากราชการ 
13) การจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ 
14) การจัดทำบัญชีรายช ื ่อและให้ความเห็นเก ี ่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
15) การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
16) การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
17) การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
18) การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทาง  

การศึกษา 
19) การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 
20) การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

  อนันต์  มีพจนา (2557: 27) กล่าวว่า จากขอบข่ายการบริหารงานบุคคลกำหนดขอบข่าย
ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3  
พระนครศรีอยุธยา ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ การวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย 
และการออกจากราชการ 
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  ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 41) กล่าวว่า ประเด็นที่ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้  
5 ด้าน ดังนี้ ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและรักษาวินัย และด้านการออกจาก
ราชการ 
  เทพรัตน์  ดาวเรือง (2560: 44) กล่าวว่า การบริหารงงานบุคคลมีขอบข่ายงาน ดังนี้ 

1) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา และการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ประมวลสรุปได้เป็น การวางแผนอัตรากำลัง การกำหนด
ตำแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

2) ด้านการเปลี่ยนตำแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สรุปได้คงเดิม คือ การเปลี่ยนตำแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3) ด้านการดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประมวลสรุปได้เป็น การดำเนินการเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4) ด้านการลาทุกประเภท สรุปได้คงเดิม คือ การลาทุกประเภท 
5) ด้านการดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจาก

ราชการไว้ก่อน การรายงานการดำเนินการทางวินัยและการลงโทษ การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  
การออกจากราชการ และการส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมสำหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ประมวลสรุปได้เป็น วินัย การรักษาวินัย การลงโทษ การอุทธรณ์และการออกจาก
ราชการ 

6) ด้านการจัดระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ ประมวลสรุปได้คงเดิม คือ การจัด  
ระบบและการจัดทำทะเบียนประวัติ 

7) ด้านการจัดทำบัญชีรายชื ่อและให้ความเห็นเกี ่ยวกับการเสนอขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ และการส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ ประมวลสรุปได้เป็น การจัดทำบัญชี 
รายชื่อการส่งเสริม ยกย่องเชิดชูเกียรติ และให้ความเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอพระราชทำเครื่องราช -
อิสริยาภรณ์ 

8) ด้านการส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ
การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ประมวลสรุปได้เป็น  การส่งเสริมการประเมิน 
วิทยฐานะเพ่ือการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

9) ด้านการส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ และการริเริ ่มส่งเสริม 
การขอรับใบอนุญาต ประมวลสรุปได้เป็น การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพและ
การขอรับใบอนุญาต 

 ลิษา  สมัครพันธ์ (2562: 30) กล่าวว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลมี 8 ด้าน คือ  
1) การวางแผนอัตรากำลัง 2) การสรรหาอัตรากำลัง 3) การคัดเลือกบุคคล 4) การฝึกอบรมและ
พัฒนา 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) การจ่ายค่าตอบแทน 7) การดำเนินการทางวินัยและ 
การลงโทษ และ 8) การออกจากราชการ  
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 วิภาดา  สารัมย์ (2562 : 41) กล่าวว่า บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ประกอบด้วย 5 ด้าน ดังนี้ 1) การวางแผนกำลังคนและกำหนดตำแหน่ง 2) การสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง 3) การธำรงรักษาบุคคล 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) การพัฒนาบุคลากร 

 ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 36) กล่าวว่า บริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 1) การวางแผน
อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 2) การสรรหาบรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพ  
ในการปฏิบัติราชการ 4) วินัยและการรักษาวินัย 5) การออกจากราชการ  และ 6) การประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

 เตชิตา  หมีทอง (2564: 37) กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ประกอบด้วย 
วิเคราะห์งาน การวางแผนกำลังคน การสรรหาบุคลากร การบรรจุแต่งตั้งบุคลากร การพัฒนาบุคลากร 
การธำรงรักษา การประเมินผลการบริหารงาน การส่งเสริมวินัย และดำเนินการทางวินัย ตลอดจน 
การพ้นจากงาน สำหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการบริหารงานบุคคลที่กำหนดในคู่มือ
การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล 5 ด้าน ได้แก่ 1) การวางแผนอัตรากำลังและกำหนด
ตำแหน่ง 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 3) การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
4) วินัยและการรักษาวินัย และ 5) การออกจากราชการ 

 อำพล  ด่วนเดิน (2564: 30) กล่าวว่า ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลมีลักษณะ
คล้ายคลึงกัน โดยมีภารกิจย่อยในรายละเอียดที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสรุปสังเคราะห์และ
ประยุกต์ใช้ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลตามบริบทของโรงเรียนมัธยมทั่วไปในสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 ประกอบไปด้วย 4 ประเด็นหลัก ได้แก่ 

1) การวางแผนอัตรากำลัง หมายถึง การวางแผนกำลังคน เป็นกระบวนการสำรวจ 
การวิเคราะห์ปริมาณงาน การประเมินความต้องการบุคลากรทางการศึกษา โดยการจัดทำแผนอัตรา 
กำลัง การรวบรวมข้อมูลอัตรากำลัง และการตรวจสอบความต้องการเพิ่มหรือลดจำนวนบุคลากร  
เพ่ือให้มีความเหมาะสมและเพียงพอสำหรับการปฏิบัติภารกิจขององค์กร ตรงตามบุคลากรตาม
สายงานที่กำหนดหรือตั้งเป้าตลอดจนจัดทำคู่มือการกำหนดคุณสมบัติความรู้ความสามารถอย่าง
เหมาะสม ตรงตามสายงานและมีประสิทธิภาพ 

2) จากการประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น วิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานว่าเป็นภาระงาน ที่สำคัญอีกอย่างหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้อง
ดำเนินการให้เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรมและโปร่งใส เพื่อเป็นการสร้างขวัญกำลังใจและกระตุ้น
ให้บุคคลได้พัฒนางานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนโดยวิธีการประเมินผล 

3) การส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริม การปรับปรุง การเพิ่มพูน
ประสบการณ์ เจตคติที่ดีและความรู้ความสามารถให้กับบุคลากรในสถานศึกษาหรือองค์กร เพื่อพัฒนา
ตนเอง เช่น การเข้าร่วมประชุม อบรม สัมมนาการปฏิบัติด้านวิชาการ การสร้างผลงานด้านต่าง ๆ  
อีกทั้งศึกษาดูงานในสถานศึกษาของภาครัฐและเอกชน สามารถนำความรู้ ความสามารถมาใช้ใน 
การพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษาและองค์กร 

4) การดำเนินงานวินัย หมายถึง การรักษาวินัย เป็นงานเกี่ยวกับการลงโทษกับบุคลากร  
ที ่กระทำความผิดในเรื ่องของความรับผิดชอบการกระทำความผิดในเรื ่องของกระบวนการใน  
การปฏิบัติงาน 
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วัชระ  คณะทรง (2565: 21) กล่าวว่า จากขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล ตามแนวคิด
ของนักวิชาการ ผู้เชี ่ยวชาญ นักบริหาร พบว่า มีขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลสอดคล้องกัน  
5 กระบวนการดังนี้ 1) การวางแผนอัตรากำลัง 2) การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) เงินเดือนและเลื่อน
เงินเดือน 4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน และ 5) การอบรมพัฒนาบุคลากร  

แวสือมาน  หามะ (2565: 29) กล่าวว่า กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรภายใน
องค์การ เริ่มตั้งแต่การวางแผนกำลังคน การพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงาน โดยมีการสร้างแรงจูงใจ
ด้านต่าง ๆ เพื่อให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ ซึ่งพิจารณาขอบเขตของงานด้านบริหารงาน
บุคคล ได้แก่ ด้านการสรรหาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน 
การธำรงรักษา และการให้พ้นจากงาน 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้สังเคราะห์ตัวแปรการบริหารงาน
บุคคลได้ดังตาราง 1 
 
ตาราง 1  ผลการสังเคราะห์ตัวแปรการบริหารงานบุคคลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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ถี่ 
1 การวางแผนอัตรากำลังคนและ

การกำหนดตำแหน่ง 
           10* 

2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง            10* 
3 การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ 
           6* 

4 วินัยและรักษาวินัย            8* 
5 การออกจากราชการ            8* 
6 การเปลี่ยนตำแหน่งให้สูงขึ้น            1 
7 การเลื่อนข้ันเงินเดือน            2 
8 การลาทุกประเภท            1 
9 การจัดทำระเบียนประวัติ            1 
10 การจัดทำบัญชีรายชื่อเชิดชู

เกียรติ 
           1 
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ตาราง 1  (ต่อ) 
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11 การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพ
และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

           2 

12 การคัดเลือก            1 
13 การประเมินผลการปฏิบัติงาน            7* 
14 การจ่ายค่าตอบแทน            2 
15 การบำรุงรักษาบุคลากร            2 
16 การพัฒนาครู            2 

 
  จากตาราง 1 การวิเคราะห์  สังเคราะห์ แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร
การบริหารงานบุคคลของ กฎกระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอำนาจการบริหารและ
การจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 (ราชกิจจานุเบกษา, 2550: 31); อนันต์  มีพจนา (2557: 27); ศิรินภาวรรณ  
ทุมคำ (2559: 41); เทพรัตน์  ดาวเรือง (2560: 44); ลิษา  สมัครพันธ์ (2562: 30); วิภาดา  สารัมย์ 
(2562: 41); ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 36); เตชิตา  หมีทอง (2564: 37); อำพล ด่วนเดิน (2564: 
30); วัชระ  คณะทรง (2565: 21) และแวสือมาน  หามะ (2565: 29) ผู้วิจัยได้ประมวลโดยใช้เกณฑ์
ความถี่ ซึ่งมีความถี่ตั้งแต่ 6 ขึ้นไป และหลอมรวมประเด็นที่ใกล้เคียงกันกำหนดตัวแปรขอบข่ายงาน
บริหารงานบุคคล 6 ด้าน ได้แก่ 
       1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
  2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
  3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
  4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  5) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
  6) ด้านการออกจากราชการ 
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ตัวแปรด้านการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
 
 การบริหารงานบุคคลเป็นหลักการบริหารงานบุคคลที่จะส่งผลต่อความสำเร็จของงานซึ่งจะ
ครอบคลุมวิถีการทำงานของคน โดยเริ่มจากเข้าปฏิบัติหน้าที่จนพ้นจากการปฏิบัติหน้าที่ หลักการ
สำคัญ ๆ ของสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามี 6 ด้าน คือ  
 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 5) ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 6) ด้านการออกจากราชการ 
 
 1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
  ในการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่งได้มีเอกสารที ่เกี ่ยวข้องและ
นักวิชาการได้สรุปถึงการวางแผนอัตรากําลังคนและการกำหนดตำแหน่ง ดังนี้ 
  อนันต์  มีพจนา (2557: 28) กล่าวว่า การวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
หมายถึง การจัดทำแผนอัตรากำลังครูและบุคลากรทางการศึกษาตามสภาพความต้องการและภารกิจ 
ของสถานศึกษา รวมทั้งการกำหนดตำแหน่งตามภารกิจที่รับผิดชอบและคุณภาพของงาน 
  ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 50) กล่าวว่า การวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนด
ตำแหน่ง หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการจัดหากำลังคนตามความต้องการไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณ
และคุณภาพโดยการวิเคราะห์ภารกิจงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  
จัดทำคู่มือภาระงาน ประเมินความต้องการกำลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา จัดทำแผนอัตรากำลัง
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษา เสนอแผน
อัตรากำลังของสถานศึกษาต่อเขตพ้ืนที่ นำแผนอัตรากำลังมากำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา กำหนดข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเข้าปฏิบัติตามภารงานที่กำหนดประเมิน
เพื่อขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑ์ที่ 
ก.ค.ศ. กำหนด และการพิจารณาผลและส่งคำขอปรับปรุงกำหนดตำแหน่ง/เพื่อเลื่อนวิทยฐานะของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่อเขตพ้ืนที่การศึกษาควรปฏิบัติตามกฎระเบียบของราชการ 
  วิภาดา  สารัมย์ (2562: 43) กลา่วว่า การวางแผนกำลังคนและกำหนดตำแหน่ง หมายถึง
กระบวนการสำรวจความต้องการเพ่ิมหรือลดจำนวนบุคลากร โดยจัดทำแผนอัตรากำลังข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานศึกษา การจัดทำคู่มือและแผนภูมิ
โครงสร้างการบริหารงานบุคคลอย่างชัดเจน วิเคราะห์ปริมาณงาน กำหนดคุณสมบัติของบุคคลตาม
ความรู้ ความสามารถให้เหมาะสมกับงาน เพื่อช่วยให้องค์การจัดหาทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกับ
ความต้องการทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพื่อที่จะทำให้สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กรได้บรรลุ
เป้าหมาย 
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  ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 39) กล่าวว่า การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 
หมายถึง การวิเคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความต้องการกำลังคน การกำหนดตำแหน่ง จัดทำ
แผนอัตรากำลังการขอเลื่อนตำแหน่งหรือวิทยฐานะ แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐาน
วิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษา 
  เตชินตา  หมีทอง (2564: 48) กล่าวว่า การวางแผนอัตรากำลังคนและกำหนดตำแหน่ง 
หมายถึง กระบวนการของการคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์การตั้งแต่ ก่อน
บุคคลเข้าร่วมงานกับองค์การ ขณะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากองค์การ 
เพ่ือให้องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบัติในการบริหารงานบุคลากรเพ่ือใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพ
มากที่สุด 
  สรุปได้ว่า การวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา
ดำเนินการเกี่ยวกับการวิเคราะห์ภารกิจของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและประเมิน
สภาพความต้องการกำลังคน มีการวางแผนอัตรากำลัง จัดทำแผนอัตรากำลัง การขอเลื่อนตำแหน่ง
หรือวิทยฐานะ กำหนดมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณวิชาชีพ และเกณฑ์
การประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาอย่างเป็น
ระบบ มีการแจ้งภาระงานและหน้าที่ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างทั่วถึง เพื่อให้
เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษาทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 
 2. ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 
  ในการบริหารงานบุคคลไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานหรือองค์การ การสรรหาบุคคลและบรรจุ
แต่งตั้งเป็นงานบริหารที่มีความสำคัญที่สุด เพราะความก้าวหน้าของหน่วยงานหรือองค์การทุกชนิด
ขึ้นอยู่กับปริมาณและคุณภาพของบุคคลที่มีอยู่ในหน่วยงานหรือองค์การเป็นสำคัญ ถ้าการสรรหาและ
การบรรจุแต่งตั้งผิดพลาด หน่วยงานหรือองค์กรก็ไม่อาจมีบุคคลที่เหมาะสมกับงานซึ่งจะมีผลกระทบ
อย่างร้ายแรงแก่หน่วยงานได้ ดังนั้นผู้บริหารที่มีส่วนรับผิดชอบต่อการบริหารบุคคลจะต้องกำหนด
นโยบาย วิธีการสรรหาและการบรรจุแต่งที่ชัดเจน และมีระเบียบแบบแผนปฏิบัติ ซึ่งการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง มีเอกสารที่เกี่ยวข้องและมีนักวิชาการได้ให้ความหมาย ดังนี้ 
  คณาจารย์สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี (2556: 167) กล่าวว่า การสรรหา (Recruitment) หมายถึง กระบวนการคัดเลือก และ
กลั่นกรองบุคคลที่มีคุณสมบัติ มีความรู้ความสามารถ มีคุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์  
ในการทำงาน ซึ่งมาสมัครงานในตำแหน่งต่าง ๆ ที่องค์การเปิดรับสมัคร 
  อนันต์  มีพจนา (2557: 29) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การดำเนิน 
การสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ มีคุณสมบัติ เพื่อบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
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  กิจจา  บานชื่น (2559: 183) กล่าวว่า การสรรหา (Recruitment) หมายถึง เป็นขั้นตอน
สำคัญในกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่องค์การจัดทำขึ้นเพื่อจูงใจให้บุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับตำแหน่งงานตามที่องค์กรได้ระบุไว้ในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มาสมัครงาน  
เพ่ือองค์กรจะได้ทำการคัดเลือกต่อไป 
  ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 56) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง  
กระบวนการแสวงหาบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมปฏิบัติงาน 
เพื่อเข้าปฏิบัติงานในตำแหน่งและหน้าที่ที ่เหมาะสมที่จะส่งผลให้สถานศึกษามีประสิทธิภาพและ
ประสบผลสำเร็จในการบริหารจัดการ โดยมีขั้นตอนคือ เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาต่อเขตพื้นที่การศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ดำเนินการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพ่ือปฏิบัติในตำแหน่งอัตราจ้างประจำหรืออัตราจ้างชั่วคราว และ
พนักงานราชการ ตามเกณฑ์ที่กฎหมายกำหนด แจ้งภาระงาน มาตรฐานงาน มาตรฐานวิชาชีพ และ
เกณฑ์การประเมินให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษร  แจ้ง
ภาระงานให้แก่อัตราจ้างประจำหรืออัตราจ้างชั่วคราว และพนักงานราชการดำเนินการทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หรือเตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้มในตำแหน่งครูผู้ช่วย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ  ๆ 
ทุกสามเดือน รายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม
ต่อสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา และดำเนินการแต่งตั้งหรือสั่งให้พ้นจากสภาพเป็นข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามอำนาจหน้าที่ที่กฎหมายกำหนดตามระบบของราชการ 
  ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 42) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งคือการสรรหาเพ่ือให้
ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานนั้นจะต้องสรรหาโดยความยุติธรรม 
ตั้งแต่การบรรจุแต่งตั้งใหม่ การโยกย้าย การขอกลับเข้ารับราชการใหม่ ต้องดำเนินการทุกขั้นตอน 
ด้วยความยุติธรรม และสถานศึกษามีส่วนร่วมในการเสนอความต้องการบุคลากร หรือมีความพึงพอใจ
ในกระบวนการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งจึงจะได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเกิดประโยชน์กับ
สถานศึกษา 
  เตชินตา  หมีทอง (2564: 55) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง การสรรหา
เพื ่อให้ได้มาซึ ่งบุคคลที่มีความรู ้ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานนั้นจะต้องสรรหาโดย 
ความยุติธรรม ตั้งแต่การบรรจุแต่งตั้งใหม่ การโยกย้าย การขอกลับเข้ารับราชการใหม่ต้องดำเนินการ
ทุกขั้นตอนด้วยความยุติธรรม และสถานศึกษามีส่วนร่วมในการเสนอความต้องการบุคลากรหรือมี
ความพึงพอใจในกระบวนการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งจึงจะได้บุคคลที่มีความรู้ค วามสามารถเกิด
ประโยชน์กับสถานศึกษา 
  วัชระ  คณะทรง (2565: 26) กล่าวว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง กระบวนการ 
การแสวงหาบุคลากรตามคุณสมบัติที่กำหนดไว้ การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานนั้นโดยใช้ความยุติธรรม 
มีความรู้ความสามารถ มีทัศนคติที่ดีเหมาะสมตรงตามตำแหน่ง และบรรจุแต่งตั้งให้ปฏิบัติงานตาม
ตำแหน่ง มีการปฐมนิเทศการทดลองปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตรงตาม
ความต้องการขององค์กร 
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  สรุปได้ว่า การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง หมายถึง  ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอ
ความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ดำเนินการสรรหา โดยดำเนินการสอบแข่งขัน
เพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคล ดำเนินการแต่งตั้ง การย้าย หรือการโอน และมีการแจ้งภาระงาน มาตรฐาน
วิชาชีพและเกณฑ์การประเมินให้แก่ข้าราชการครูทราบเป็นลายลักษณ์อักษร มีการดำเนินการทดลอง
ปฏิบัติหน้าที่ราชการสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หรือเตรียมความพร้อมและ
พัฒนาอย่างเข้มในตำแหน่งครูผู้ช่วย มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่งครูผู้ช่วย
เป็นระยะ ๆ ซึ่งมีการรายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ เตรียมความพร้อม และพัฒนา
อย่างเข้มเพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานโดยความยุติธรรม  
เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับสถานศึกษา 
 
 3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  ในปัจจุบันมีความเจริญก้าวหน้าทางวิทยาการใหม่ และเทคโนโลยีต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอย่าง
มากมายและมีแนวโน้มจะมีมากขึ้นตามลำดับ ทำให้สภาพแวดล้อมทางสังคมเปลี่ยนไปในด้านการศึกษา
หลักสูตรมีการปรับเปลี่ยนไป เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม ด้วยเหตุนี้
การเสริมสร้างประสิทธิภาพครูจึงมีความจำเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือที่ครูจะได้มีความรู้ความชำนาญและทักษะ
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิผล ดังนั้น  
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานราชการเป็นสิ่งสำคัญ สำหรับบุคลากรเป็นอย่างมาก 
นักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความสำคัญและความจำเป็นของการเสริมสร้างประสิทธิภาพของ
บุคลากรไว้หลายแนวทาง ดังนี้ 
  อนันต์  มีพจนา (2557: 30) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
หมายถึง การดำเนินการให้บุคคลในหน่วยงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความรู้ความสามารถ 
โดยได้รับการดูแลเกื้อกูลในด้านต่าง ๆ เช่น การปฐมนิเทศ การนิเทศงาน การฝึกอบรม และการพัฒนา 
การเลื่อนตำแหน่งให้สูงขึ้น การพิจารณาความดีความชอบ การจัดสวัสดิการ การอำนวยความสะดวก
ในการทำงาน 
  ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 61) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง กระบวนการที่ทำให้บุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาเพ่ิมความรู้ความสามารถ
ในการทำงานและมีทัศนคติที่ดีต่อการทำงาน และทำงานที่ตนรับผิดชอบอย่างมีคุณภาพประสบ
ความสำเร็จเป็นที่พอใจของสถานศึกษา ส่งผลให้บุคคลในสถานศึกษานั้นมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น โดยดำเนินการจัดกิจกรรมปฐมนิเทศแก่ผู้ที่ได้รับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา แจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ
จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน ศึกษาวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นในการพัฒนา
ตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จัดทำแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของสถานศึกษา กำหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นใน 
การพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ดำเนินการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามแผนที่กำหนด สร้างกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพการศึกษาใน  
การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ดำเนินการนิเทศ ติดตาม ประเมินผล การปฏิบัติ
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หน้าที่เป็นประจำอย่างต่อเนื่อง และรายงานผลการดำเนินงานไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
ที่ควรปฏิบัติตามกฎระเบียบของราชการ 
  ลิษา  สมัครพันธ์ (2562: 38) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
หมายถึง การพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นการให้การศึกษา การฝึกฝนเพิ่มพูนความสามารถ ประสบการณ์
และเจตคติที่ดี รวมไปถึงการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานในองค์กรให้แก่บุคคลสามารถนำความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์มาใช้ในการพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
  วิภาดา  สารัมย์ (2562: 48) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง กระบวนการส่งเสริมเจตคติที่ดี ปรับปรุงเจตคติที่ไม่ดี เพิ่มพูนประสบการณ์ และ
ความรู้ความสามารถให้แก่บุคลากรในสถานศึกษาเพื่อพัฒนาตนเอง จัดให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม 
อบรม สัมมนา การปฏิบัติการด้านวิชาการและการสร้างผลงานด้านต่าง ๆ รวมถึงมีการศึกษาดูงาน 
ในสถานศึกษาหรือหน่วยงานของภาครัฐและเอกชนให้เป็นไปอย่างต่อเนื่องและครอบคลุมทุกคน 
เพ่ือที่จะสามารถนำความรู้ความสามารถมาใช้ในการพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา 
  ศศิวิมล  คนเสงี ่ยม (2563: 44) กล่าวว่า ด้านการส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติราชการ หมายถึง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ ปฐมนิเทศ 
อบรมบุคลากร และการศึกษาดูงาน เป็นต้น การเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน งานทะเบียน
ประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตในกรณีต่าง ๆ การจัดให้มี
สวัสดิการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดขวัญและกำลังใจ ทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน  
มีความม่ันคงตามอัตภาพ 
  เตซิตา  หมีทอง (2564: 56) กล่าวว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง การสร้างแรงจูงใจให้แก่ข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติงานราชการให้มีความรู้มีคุณภาพ 
คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิต มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจ
ของรัฐ 
   สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง ผู้บริหาร
สถานศึกษา มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการจัดปฐมนิเทศข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ก่อนเข้าปฏิบัติงานในสถานศึกษา มีการอบรมบุคลากรพัฒนาศักยภาพ  
มีการสำรวจความต้องการของบุคลากรเพื่อใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปฏิบัติการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการทำงาน และมีการจัดให้มีการศึกษาดูงานของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาเพื่อเปิดโลกทัศน์การทำงาน มีการให้ความรู้ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
และมีการให้ความรู้งานด้านทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ งานขอหนังสือรับรอง  
งานขออนุญาตในกรณีต่าง ๆ การจัดให้มีสวัสดิการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเกิดขวัญ
และกำลังใจ ทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน เพื่อให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติราชการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ในการประเมินผลการปฏิบัติงานได้มีเอกสารที ่เกี ่ยวข้องและนักวิชาการได้สรุปถึง  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
  อนันต์ชัย  คงจันทร์ (2557: 109) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ 
ที่องค์การใช้ในการประเมินผลการทำงานของพนักงานภายในองค์การ ผลที่ได้จากการประเมินผล
การปฏิบัติงานจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการตัดสินใจในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  
ทั้งยังเป็นการให้ข้อมูลกับพนักงานได้ทราบถึงผลการทำงานของตน 
  กิจจา  บานชื่น (2559: 184) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการ
ประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณค่าต่อ
การปฏิบัติงานภายในเวลาที่กำหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดย
หัวหน้างาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินผล
ที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 
  เทพรัตน์  ดาวเรือง (2560: 49) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  
1) กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีชี้วัดผลการปฏิบัติงานข้าราชการครูและบุคลากรทาง  
การศึกษาในสถานศึกษาให้สอดคล้องกับมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษาและที่ ก.ค.ศ. กำหนด 2) ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา ตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามข้อ 1 
3) นำผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารงานบุคคลของ และ 4) รายงานผลการประเมิน
การปฏิบัติงานในส่วนที่สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้องขอได้รับทราบสถานศึกษา 
  ลิษา  สมัครพันธ์ (2560: 39) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการใช้ดุลยพินิจ
และข้อจำกัดต่าง ๆ ซึ่งดำเนินการอย่างเป็นระบบในการพิจารณาตัดสินความสามารถของบุคลากร
โดยการเปรียบเทียบผลที่วัดได้กับเกณฑ์ที่กำหนดไว้โดยอยู่บนพื้นฐานของความเป็นระบบและ  
มีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมิน วิธีการวัดและการดำเนินการวัดที่มีประสิทธิภาพในทาง
ปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 
  วิภาดา  สารัมย์ (2562 : 47) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน การแต่งตั้ง
คณะกรรมการประเมิน โดยวิธีการและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ที่มีมาตรฐานเดียวกัน เปิดโอกาสให้บุคลากร
เสนอแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีเกณฑ์การปฏิบัติงานอย่างเป็นธรรมและชัดเจน
ในการประเมินค่าผลการปฏิบัติงานของบุคคลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยใช้วิธีการสังเกต 
จดบันทึกเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติตนให้เหมาะสมและ
มีประสิทธิภาพมีผลงานเป็นที่ประจักษ์และบรรลุวัตถุประสงค์ เพื่อให้ได้รับบำเหน็จความชอบ  
คำชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรติ การเลื่อนเงินเดือน รวมไปถึงการกำหนดหลักเกณฑ์บทลงโทษ
ที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เพื่อบันทึกเป็นข้อมูลปรับปรุงพัฒนาบุคลากรในส่วนที่ยังบกพร่อง 
เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน 
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  อำพล  ด่วนเดิน (2564: 37) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ว่าเป็นภาระงานที่สำคัญอีกอย่างหนึ่งของผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องดำเนินการ 
ให้เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรมและโปร่งใส เพื่อเป็นการสร้างขวัญกำลังใจและกระตุ้นให้บุคคล  
ได้พัฒนางานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนโดยวิธีการประเมินผล 
  แวสือมาน  หามะ (2565: 36) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ 
ที่องค์การประเมินค่าของบุคคล ผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ทางด้านผลงาน ด้านคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มี
คุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายใต้การสังเกต จดบันทึก และประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพื้นฐาน
ของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบตัิ 
และให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน และนำผลการประเมินไปพิจารณาเพ่ือกำหนดแนวทางในการพัฒนา
เพ่ือให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
  สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการประเมินตรวจสอบการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีการติดตาม
การทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีการกำหนดวัตถุประสงค์การประเมิน
การปฏิบัติงาน และวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยมีการปฏิบัติ
ที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน เพ่ือดำเนินการให้เป็นไปด้วยความบริสุทธิ์ยุติธรรม และโปร่งใส มีการสร้าง
ขวัญและกำลังใจกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และนำผลการประเมินไปพิจารณา 
เพ่ือกำหนดแนวทางในการพัฒนาเพื่อให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 
 5. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
   ในสถานศึกษาหนึ่ง ๆ ย่อมประกอบไปด้วยคนเป็นจำนวนมาก วินัยจึงเป็นเรื่องจำเป็นยิ่ง
ต่อการบริหารงาน เพราะวินัยเป็นข้อกำหนดแนวทางปฏิบัติของบุคคลในองค์การให้อยู่ร่วมกันได้ด้วย
ความเป็นระเบียบเรียบร้อย ให้ความคุ้มครองในการปฏิบัติงาน ให้ผลตอบแทนในการปฏิบัติงาน และ
กำหนดถึงแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  
ดังเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องและนักวิชาการได้อธิบายวินัยและการรักษาวินัย ไว้ดังนี้ 
  อนันต์  มีพจนา (2557: 31) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัยเป็นการส่งเสริมให้บุคคล 
มีความรู้ และปฏิบัติตนตามระเบียบวินัยของทางราชการ รวมทั้งการดำเนินการทางวินัยกับบุคคล 
ที่ประพฤติผิดวินัย 
  ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 72) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัยเป็นกระบวนการ
ปฏิบัติตนของบุคคล ทั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อรักษาชื่อเสียงของหน่วยงาน 
โดยผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ควบคุมกฎระเบียบในกรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
กระทำผิดดำเนินการคือแต่งตั้งคณะกรรมการสืบสวนข้อเท็จจริง เพื่อดำเนินการสอบสวนให้ได้
ความจริง กรณีมีมูลความผิดไม่ร้ายแรงพิจารณาสั ่งยุติเรื ่องหรือลงโทษทางวินัย หากปรากฏผล 
การสอบสวนว่ากระทำผิดวินัยไม่ร้ายแรง แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีกระทำผิดวินัยอย่าง
ร้ายแรงแก่ครูผู้ช่วยและครูที่ยังไม่มีวิทยฐานะ พิจารณาสั่งลงโทษทางวินัย หากปรากฏผลการสอบสวน
ว่ากระทำผิดวินัยร้ายแรง ประสานกับหน่วยงานการศึกษาอ่ืนและกรรมการสอบสวนกรณีมีการกระทำ
ผิดร่วมกันและรายงานการดำเนินงานทางวินัยไปยังเขตพ้ืนที่ทราบ ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาควรป้องกัน
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และเสริมสร้างวินัยแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการจัดฝึกอบรมเพื่อสร้างขวัญ
กำลังใจในการจูงใจที่จะเสริมสร้างพฤติกรรมและพัฒนาเจตคติจิตสำนึกของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา หมั่นสังเกตตรวจสอบดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพ่ือมิให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัยตามควรแก่กรณี และผู้บริหารสถานศึกษาควรปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีต่อข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาด้วย 
  ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 46-47) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัยเป็นการส่งเสริม
วินัยและปกป้องปรามมิให้กระทำผิดให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตลอดจนรับ
เรื่องร้องเรียนสืบสวนข้อเท็จจริง แต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรง  
การดำเนินการทางวินัย สิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน ทั้งนี้
ผู้อำนวยการสถานศึกษาควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา หมั่นสังเกตตรวจสอบ
ดูแลเอาใจใส่ ป้องกันและขจัดเหตุเพื่อมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัยควรแก่กรณี 
  เตซินตา  หมีทอง (2564: 60) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัยในสถานศึกษาเป็น
การป้องกันมิให้ข้าราชการ ผู้ปฏิบัติงาน กระทำผิดวินัย เป็นการคาดหวังให้บุคคลประพฤติปฏิบัตติน
ในสิ่งที่ถูก สถานศึกษาต้องมีมาตรการที่ชัดเจนในการที่จะให้บุคลากร ยึดและรักษาระเบียบวินัย 
โดยการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความรู้ใหม่ ๆ ทันเหตุการณ์ต่าง ๆ โดยการเข้าฝึกอบรมหลักสูตร 
ที่เกี่ยวกับระเบียบวินัย จรรยาบรรณวิชาชีพ ให้กำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ และงานที่รับผิดชอบหรือ
ให้บุคลากรเข้าใจขั้นตอนการดำเนินการทางวินัยหาต้องออกกฎเกณฑ์ระเบียบต่าง ๆ ให้บุคลากร  
มีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบด้วย 
  อำพล  ด่วนเดิน (2564: 44) กล่าวว่า วินัยและการรักษาวินัยเป็นงานเกี่ยวกับการลงโทษ
กับบุคลากรที่กระทำความผิดในเรื่องของความรับผิดชอบการกระทำความผิดในเรื่องของกระบวนการ
ในการปฏิบัติงาน 
  สรุปได้ว่า วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัยหรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครู มีการส่งเสริม
วินัยป้องกันมิให้กระทำผิด โดยมีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
กระทำผิดวินัย ตลอดจนรับเรื่องร้องเรียน สืบสวนข้อเท็จจริงในการทำผิดวินัย และแต่งตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรง ซึ่งดำเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึงการสั่งพักราชการและ 
สั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทั้งนี้ผู้บริหารสถานศึกษา
ควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
 6. ด้านการออกจากราชการ 
  ในการออกจากราชการได้มีเอกสารที่เกี ่ยวข้องและนักวิชาการได้สรุปถึงการออกจาก
ราชการ ดังนี้ 
  อนันต์  มีพจนา (2557: 32) กล่าวว่า การออกจากราชการ หมายถึง การพ้น จากสภาพ
การเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เนื่องจากเกษียณอายุ ลาออก ตาย ผู้บังคับบัญชาสั่ง
ปลดออก ไล่ออก ให้ออกหรือถูกสั่งให้ออกกรณีถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
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  ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 79) กล่าวว่า การออกจากราชการ เป็นกระบวนการปฏิบัติ
เพ่ือให้บุคคลนั้นพ้นจากตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ อาจเกิดขึ้นจาก
สภาพที่ไม่อาจเป็นข้าราชการต่อไปได้ เนื่องจากการลาออก การออกเพราะมีเหตุเสียหาย ปฏิบัติงาน
ไม่ผ่านเกณฑ์ที่กำหนด เกษียณอายุหรือทุพพลภาพและตาย หรือตามความประสงค์ของข้าราชการเอง 
หรือตามดุลพินิจของผู้บังคับบัญชาเพ่ือประโยชน์ของทางราชการ แต่ละกรณีข้ึนอยู่กับเงื่อนไขหลักเกณฑ์
และวิธีการที่ ก.พ. กำหนดไว้ในกฎหมายระเบียบและข้อบังคับ ซึ่งงานวิจัยนี้เป็นประเด็นการให้ออก
จากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง ผู้บริหารสถานศึกษาดำเนินการคือ แต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผล
การปฏิบัติงานทุก 3 เดือน รายงานผลการประเมินต่อผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา
ตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วยตามมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง แต่งตั้งคณะกรรมการดำเนินการตรวจสอบ
คุณสมบัติและสอบสวน กรณีเหตุอันควรสงสัยตามระเบียบปฏิบัติที่ถูกต้องสั่งให้ ครูผู้ช่วยที่ขาด
คุณสมบัติออกจากราชการ และรายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังเขตพ้ืนที่ 
     ลิษา  สมัครพันธ์ (2562: 46) กล่าวว่า การออกจากราชการ เป็นการที่บุคคลผู้นั้นพ้นจาก
ตำแหน่งที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของทางราชการ ซึ่งอาจเกิดขึ้นตามสภาพที่ไม่อาจเป็น
ข้าราชการต่อไปได้ เนื่องมาจากสาเหตุหลากหลายประการ ได้แก่  การเกษียณอายุ การลาออก 
การตาย หรือผู้บังคับบัญชาสั่งให้ออก ไล่ออก 
  ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 50) กล่าวว่า การออกจากราชการ เป็นการพ้นจากตำแหน่ง
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา รวมถึงลูกจ้างข้าราชการซึ่งอาจเกิดจากการขาดคุณสมบัติ
การเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการประพฤติตน  
ไม่เหมาะสม การได้รับโทษจำคุกโดยคำสั่งศาลหรือรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุก 
การจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ 
  เตซินตา  หมีทอง (2564: 62-63) กล่าวว่า การออกจากราชการ เป็นการพ้นสภาพ
การเป็นข้าราชการลูกจ้าง หรือผู้ปฏิบัติงานในส่วนราชการ ซึ่งอาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถ
ปฏิบัติหน้าที่ราชการได้หรือเหตุอ่ืน ๆ การลาออก หรือไล่ออก การบริหารงานบุคลากรยังต้องคำนึงถึง
การจัดหาระเบียบข้อกฎหมายเกี่ยวกับการย้าย โอน การลาออก การเกษียณอายุราชการไว้บริการแก่
ผู้ร่วมงานเป็นการอำนวยความสะดวก รวมถึงการประพฤติตนให้เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ราชการ 
  สรุปได้ว่า การออกจากราชการ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในกรณี  
ที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความประสงค์จะลาออก หรือมีคำสั่งให้ออกในกรณีขาด
คุณสมบัติ เจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ มีความบกพร่องในการปฏิบัติหน้าที่ราชการ
ประพฤติตนไม่เหมาะสม มีการได้รับโทษจำคุกโดยคำสั่งศาล รับโทษจำคุก โดยคำพิพากษาถึงที่สุด  
ให้จำคุก หรือเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้อง มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
กฎหมายการการย้าย โอน การลาออกหรือเกษียณอายุ รายงานผลการดำเนินการทางวินัยหรือ  
ออกจากราชการของบุคลากรทางการศึกษาทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษาเพื่อประโยชน์ของ
ทางราชการ 
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บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
 
 1. ส่วนราชการของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ส่งผลให้เกิดการปฏิรูประบบบริหารการศึกษา
ในกระทรวงศึกษาธิการ ทั้งนี้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลยึดหลักการสำคัญ คือ ความเป็น
เอกภาพการกระจายอำนาจและการมีส่วนร่วมของประชาชน โดยการกระจายอำนาจไปให้หน่วยปฏิบัติ
ในพ้ืนที่และสามารถสะท้อนศักยภาพและความต้องการของชุมชนและประชาชนในพ้ืนที่ให้มีส่วนร่วม
ได้อย่างแท้จริง เป็นเขตพื้นที่การศึกษาที่มีการปรับอำนาจหน้าที่องค์กรของกระทรวง ส่วนกลาง 
ทำหน้าที่กำกับ สนับสนุน และส่งเสริมด้านนโยบายแผนมาตรฐานการศึกษา ทรัพยากรการศึกษา
ตรวจสอบติดตาม และประเมินผลการดำเนินการของหน่วยปฏิบัติด้านการศึกษา (ราชกิจจานุเบกษา, 
2542: 14) เป็นไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 2 
พ.ศ. 2545 มาตรา 6 ให้จัดระเบียบราชการกระทรวงศึกษาธิการ ได้แก่ ระเบียบบริหารราชการ 
ในส่วนกลาง ระเบียบบริหารราชการเขตพื้นที่การศึกษา และระเบียบบริหารราชการในสถานศึกษา
ของรัฐที่จัดการศึกษาระดับปริญญาที่เป็นนิติบุคคล (ราชกิจจานุเบกษา, 2546: 2) และพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 กำหนดให้การบริหารและการจัดการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานให้ยึดเขตพ้ืนที่การการศึกษา โดยคำนึงถึงปริมาณสถานศึกษา จำนวนประชากร วัฒนธรรม 
และความเหมาะสมด้านอื่นด้วย (ราชกิจจานุเบกษา, 2546: 12) 
  กฎกระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
พ.ศ. 2546 ข้อ 3 และข้อ 4 ประกอบกับคำแนะนำของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและ  
มติคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในการประชุมครั้งที่ 2/2560 เมื่อวันที่ 22 กันยายน 2560 
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการจึงประกาศไว้ในข้อ 6 ดังนี้ (ราชกิจจานุเบกษา, 2546: 53-54) 
  ข้อ 6 ให้แบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาไว้ดังต่อไปนี้ 

1) กลุ่มอำนวยการ 
2) กลุ่มนโยบายและแผน 
3) กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
4) กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
5) กลุ่มบริหารงานบุคคล 
6) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
7) กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
8) กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
9) กลุ่มหน่วยงานภายใน 
10) กลุ่มกฎหมายและคดี  
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 2. ความเป็นมาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ตั้งอยู่ เลขที่ 174 หมู่ที่ 4 ถนน
สงขลา-นาทวี ตำบลเขารูปช้าง อำเภอเมืองสงขลา จังหวัดสงขลาโทรศัพท์ : 074-260191-2 โทรสาร 
074-260193 มีหน้าที่ส่งเสริมสนับสนุนและรับผิดชอบการจัดการศึกษาขั ้นพื้นฐานในระดับชั้น
มัธยมศึกษาปีที่ 1 ถึงระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 โดยมีพื้นที่รับผิดชอบใน 2 จังหวัด ได้แก่ จังหวัด
สงขลาและจังหวัดสตูลรวมทั้งสิ้น 23 อำเภอ จังหวัดสงขลา 16 อำเภอ มีโรงเรียน 41 โรงเรียน และ
จังหวัดสตูล 7 อำเภอ มีโรงเรียน 12 โรงเรียน รวมมีโรงเรียนในสังกัด ทั้งสิ้น 53 โรงเรียน 
 
 3. ทิศทางการบริหารจัดการศึกษาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สงขลา สตูล 
  3.1 ค่านิยมองค์กร 
   “ถือประโยชน์ของนักเรียนและสถานศึกษาเป็นสำคัญ” 
  3.2 วิสัยทัศน์ 
   สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
คู่คุณธรรม บริหารจัดการศึกษาที่มีคุณภาพสู่มาตรฐานระดับสากลในสังคมพหุวัฒนธรรมตามหลัก
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
  3.3 พันธกิจ 
   3.3.1 น้อมนำพระบรมราโชบายด้านการศึกษาของพระบาทสมเด็จพระปรเมนทร
รามาธิบดีศรีสินทรมหาวชิรลงกรณ พระวชิรเกล้าเจ้าอยู่หัวสู่การจัดการของสถานศึกษา 
   3.3.2 ประสานส่งเสริม สนับสนุน กำกับ ติดตามและประเมินคุณภาพการจัด
การศึกษาของสถานศึกษาให้มีคุณภาพ สอดคล้อง และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษ 
ที่ 21 
   3.3.3 พัฒนาให้บริการทางการศึกษาอย่างทั ่วถึง เป็นธรรม และได้มาตรฐาน
คุณภาพสู่สากล 
   3.3.4 ประสานส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล องค์กร และสถาบัน
อ่ืน ๆ 
 
 4. การดำเนินการบริหารสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
  สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่จัดตั้ง
ขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งแก้ไขเพิ่มเติม  
โดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 38 
วรรคสอง ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการโดยคำแนะนำของสภาการศึกษามีอำนาจประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษากำหนดเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือการบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแบ่งเป็น
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาและเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา และข้อ 5 ให้สำนักงานเขตมี
อำนาจหน้าที่ดำเนินการให้เป็นไปตามอำนาจหน้าที่ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาตามกฎหมายว่า
ด้วยระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมีอำนาจหน้าที่ดังต่อไปนี้  (ราชกิจจานุเบกษา, 
2560: 14) 
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  1) จัดทำนโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื ้นที ่การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ 
ความต้องการของท้องถิ่น 
  2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานในเขต
พื้นที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบ รวมทั้งกำกับ 
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
  3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
  4) กำกับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐานและในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม สนับสนุน
การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  7) จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  8) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และ
สถาบันอื่นที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  9) ดำเนินการ และประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
  10) ประสาน ส่งเสริม การดำเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และ
คณะทำงานด้านการศึกษา 
  11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ เอกชน 
และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะสำนักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการ ในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  12) การปฏิบัติหน้าที่อื่นเก่ียวกับกิจการภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่
ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอื่นท่ีได้รับมอบหมาย 
  สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล เป็นหน่วยงานทางการศึกษา  
ที่ปฏิบัติหน้าที่ภายในเขตพื้นที่การศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา
และความต้องการของท้องถิ่น ซึ่งในการบริหารงานบุคคลเป็นงานสำคัญในสถานศึกษาที่จะส่งผลต่อ
การบริหารจัดการให้สถานศึกษามีบุคลากรที่เพียงพอ มีคุณสมบัติตรงกับสายงาน ดังนั้นผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงต้องมีการบริหารงานอย่างเป็นระบบและมีการปรับปรุงพัฒนาการบริหารงานบุคคล  
ในสถานศึกษาให้ประสิทธิภาพต่อไป  
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  อนันต์  มีพจนา (2557: 79-81) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพ ปัญหาและแนวทาง 
การแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพ ปัญหาและแนวทาง 
การแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 2 กลุ่ม คือ หัวหน้างานบุคคล และ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จำนวน 243 คน และผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ 
คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวม
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการออกจากราชการ และค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย 2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง และค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ 
ด้านวินัย และการรักษาวินัย และ 3) แนวทางการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคล ของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา ทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง สถานศึกษาควรจัดทำสารสนเทศ จำนวน
นักเรียนที่เข้าเรียนเพื่อใช้ในการวางแผนอัตรากำลังคน ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง สถานศึกษา
ควรบรรจุครูประจำวิชาที่ขาดแคลน ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ สถานศึกษา
ควรส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาตนเองของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ด้านวินัย
และการรักษาวินัย สถานศึกษาควรให้ความรู้ความเข้าใจข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามิให้
กระทำผิดวินัยและจรรยาบรรณวิชาชีพ และด้านการออกจากราชการ สถานศึกษาควรจัดทำทะเบียน
เพ่ือควบคุมและตรวจสอบการเกษียณ อายุราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  เทพรัตน์  ดาวเรือง (2560: 102-107) ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 การค้นคว้า
อิสระครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอ
ยะหา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 2) เพื่อเปรียบเทียบการบริหาร 
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา เขต 2 จำแนกตาม เพศ ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน และประสบการณ์การทำงาน และ  
3) เพ่ือประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอยะหา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูในสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จำนวน 485 คน 
เครื ่องมือที ่ใช้ในการค้นคว้าอิสระเป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์สำเร็จรูป และสถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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ทดสอบค่าที่ (t-test) และทดสอบค่าเอฟ (F-test) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันจึงทดสอบโดยวิธีการ
ของเชฟเฟ่ (Scheffe's Method) ผลการค้นคว้าอิสระ พบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 พบว่า 
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จำแนกตาม
ตัวแปร เพศ ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน และประสบการณ์การทำงาน พบว่า ผู้สอนในอำเภอยะหา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ที่มีเพศ ขนาดสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน และ
ประสบการณ์การทำงานต่างกัน พบว่า มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 3) ผลการประมวลปัญหาและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่ การจัดสรรอัตรากำลังครูส่วนใหญ่ไม่ตรงกับ
วิชาเอกที่ต้องการย้ายหรือสับเปลี่ยนตำแหน่ง ควรศึกษาข้อมูลของแต่ละโรงเรียนให้ตรงกับวิชาเอก 
ที่ต้องการ ผู้บริหารยังไม่มีความยุติธรรมในการให้ขั้นเงินเดือน ครูไม่ค่อยเข้าใจในเรื่องระเบียบการลา 
ผู้บริหารไม่มีการประชุมชี้แจงในเรื่องแนวปฏิบัติทางวินัย การรักษาวินัยอย่างชั ดเจน ครูบางส่วน 
ไม่ค่อยให้ความร่วมมือกับเจ้าหน้าที่จัดทำประวัติครู ผู้บริหารขาดการสร้างขวัญและกำลังใจแก่ครู 
ผู ้บริหารยังขาดการสนับสนุนในการพัฒนาการจัดทำวิทยฐานะอย่างต่อเนื ่องผู้บริหารจัดระบบ  
การส่งเสริม สนับสนุนในการปฏิบัติงานที่ต่อเนื่อง และครูบางส่วนยังขาดความรับผิดชอบต่อหน้าที่
ของตนเอง ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ได้แก่ ควรให้โรงเรียนมีอำนาจในการพิจารณา
ครูบรรจุใหม่ให้ตรงกับสาขาท่ีโรงเรียนต้องการ ควรมีการย้ายสับเปลี่ยนครูให้ตรงกับวิชาเอกที่โรงเรียน
ต้องการ ควรพิจารณาให้ตรงสาขาเดียวกัน ควรจัดอบรมผู้บริหารในเรื่องเกณฑ์ท่ีกำหนดของการให้ขั้น
เงินเดือนอย่างเป็นธรรม ควรชี้แจงวันลา และสร้างความเข้าใจในเรื่องการลาให้ครูมีความเข้าใจขึ้น 
ควรให้ผู้บริหารมีการชี้แจงให้ความรู้แก่ครูทางด้านวินัยอย่างชัดเจน ควรจัดส่งข้อมูลให้ครบตามที่
เจ้าหน้าที่ขอประวัติของครูเพื่อความสะดวกในการจัดเก็บข้อมูล ควรส่งเสริมผู้บริหารให้เชิดชูเกียรติ
ประวัติแก่ครูที่ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติ งานบ้าง ควรมีการสนับสนุนและคอยให้
ความช่วยเหลือเพ่ือถ่ายทอดความรู้ให้กับครู ควรให้ผู้บริหารถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับจรรยาบรรณของ
ครูอย่างเคร่งครัด ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอยะหา 
 ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 133-138) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา การวิจัย
นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 2) ศึกษาปัญหาการบริหาร  
งานบุคคลในสถานศึกษา 3) เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จำแนกตามขนาด
ของสถานศึกษา และ 4) เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา จำแนกตามขนาด
ของสถานศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา จำนวน 128 คน ปีการศึกษา 2559 ซึ่งสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบง่าย 
ด้วยวิธีการจับสลาก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .92 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการทดสอบค่าที ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยภาพรวม
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และรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีการปฏิบัติสูงสุด คือ ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
รองลงมา คือ ด้านการให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง และด้านการวางแผนอัตรากำลังและ
กำหนดตำแหน่ง และด้านที่มีการปฏิบัติต่ำสุด คือ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 2) ปัญหา
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยภาพรวมมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย ด้านที่มีปัญหาสูงสุด คือ 
ด้านการให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ และด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านที่มีปัญหาต่ำสุด คือ ด้านการวางแผน
อัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 3) ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
จำแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า มีสภาพแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น
ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง และ 4) ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาจำแนกตามขนาดถานศึกษา พบว่า มีปัญหาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการให้ออก
จากราชการกรณีไม่พ้นทดลอง 
  วนิดา  เหลนปก (2560 : 80-90) ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน
วัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การบริหารงานบุคคล
ของโรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
วัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) ซึ่งผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้อำนวยการโรงเรียนหรือรักษา
ราชการแทน จำนวน 1 คน และครูผู้สอน จำนวน 55 คน รวมทั้งสิ้น 56 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดของฟลิปโป (Flippo) สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปและการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ผลการวิจัยพบว่า  
1) การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์) พบว่า โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี้ ด้านการพัฒนา
บุคลากร ด้านการรวมพลัง ด้านการสรรหาบุคลากร ด้านการธำรงรักษา ด้านการให้พ้นจากงาน และ
ด้านการให้ค่าตอบแทน 2) แนวทางการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์
อุปถัมภ์) พบว่า (1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังคน ประเมินความต้องการกำลังคนกับภารกิจของ
สถานศึกษา สรรหาและบรรจุให้เป็นไปตามข้อกำหนดและควรมีนโยบายหรือระเบียบที่ ชัดเจนใน 
การรับบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน (2) ด้านการพัฒนาบุคลากร ควรส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้ารับ
การอบรม เพื ่อพัฒนาความรู ้นำมาใช้ในการจัดการเรียนการสอนและควรมีกิจกรรมเพื ่อเพ่ิม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (3) ด้านการให้ค่าตอบแทน ผู้บริหารควรใช้หลักความยุติธรรมใน 
การพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (4) ด้านการรวมพลัง 
ควรมีการจัดกิจกรรมที่ช่วยสร้างสัมพันธภาพระหว่างครูและบุคลากรในโรงเรียนและควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรทุกคนได้มีโอกาสทำงานแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ร ่วมกัน (5) ด้านการธำรงรักษา ควรสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานและควรมีการจัดกิจกรรมที่ปลูกฝังให้บุคลากรรักในโรงเรียนของตน 
และ (6) ด้านการให้พ้นจากงาน ควรมีความยุติธรรม รอบคอบกับทุกฝ่ายในการพิจารณาให้ครูหรือ
บุคลากรพ้นจากงานและในการดำเนินการทางวินัย ควรยึดถือข้อปฏิบัติตามระเบียบของทางราชการ
โดยปราศจากความรู้สึกส่วนตัว 
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  สุภาภรณ์  หาญณรงชัยกิจ (2561: 128-134) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาปัญหาและแนวทาง 
การพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร 
เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
2) เปรียบเทียบสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา และ 3) ศึกษาข้อเสนอแนะและ
แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ประชากร ได้แก่ ผู ้บริหารและครูผู ้สอน 
จำนวน 1,157 คน กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มอย่างง่าย ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอน จำนวน 
297 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ค่าความเชื่อมั่นที่ 0.98 และสัมภาษณ์ผู้บริหาร
สถานศึกษา จำนวน 8 คน โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติทดสอบ ได้แก่ การทดสอบที การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว และวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมากเรียงลำดับ ดังนี้ การบำรุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร การสรรหา
บุคลากร และการให้บุคลากรพ้นจากงาน ตามลำดับ ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีความ
คิดเห็นไม่แตกต่างกัน และปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู ่ใน
ระดับน้อย เรียงลำดับ ดังนี้ การสรรหาบุคลากรการบำรุงรักษาบุคลากร การพัฒนาบุคลากร และ 
การให้บุคลากรพ้นจากงาน ตามลำดับ ผลการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
พบว่า ครู ที่มีเพศ อายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทำงานต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยสำคัญที่ 0.05 และแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ข้อที่ควรได้รับ
การพัฒนาเป็นอันดับแรกแต่ละด้าน ได้แก่ บุคลากรมีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากรและกำหนด
ตำแหน่ง การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้ความสามารถ จัดสรรงบประมาณสนับสนุน 
เพ่ือเป็นค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากร บุคลากรมีส่วนร่วมในการกำหนดระเบียบวินัย มีกระบวนการ
ป้องกันการลาออกจากราชการของข้าราชการครู 
  วิภาดา  สารัมย์ (2562: 90-92) ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี และ 2) เพื่อศึกษาแนวทาง  
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกั ดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี จำนวน 351 คน และผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษา จำนวน 8 คน เครื่องมือที่ใช้วิจัย ประกอบด้วย แบบสอบถามแบบมาตราวัดประมาณค่า 
5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และแบบสัมภาษณ์ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) แนวทาง  
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า 
ด้านการวางแผนกำลังคนและกำหนดตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดการโดยการจัดทำกรอบ
อัตรากำลังครู ตามหลักเกณฑ์ของ ก.ค.ศ. ขอรับการบรรจุแต่งตั้งจากหน่วยงานต้นสังกัด ติดต่อประสาน
กับหน่วยงานอื่นเพื่อขอสนับสนุนบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่การสอน ด้านการสรรหาและบรรจุ
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แต่งตั้ง ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเข้าศึกษา อบรม สัมมนาใน
หลักสูตรต่าง ๆ การขอเลื่อนวิทยฐานะ ให้คำยกย่องชมเชยเพื่อสร้างขวัญและกำลังใจ ด้านการธำรง
รักษาบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการดำเนินการฝ่ายอาคาสถานที่
ให้มีความพร้อมและความปลอดภัย รวมถึงการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นใน  
การทำงานอย่างเป็นประชาธิปไตย ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษามีการนิเทศ 
กำกับติดตาม บันทึกข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร เพื่อหาแนวทางแก้ไขหรือพัฒนาบุคลากรใน
ส่วนที่ยังบกพร่อง ด้านการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารสถานศึกษายึดหลักความถูกต้อง มีความยุติธรรม 
วิเคราะห์เก็บรวมรวมข้อมูล พฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากร ปลูกฝังแนวคิดเจตคติที่ ดีใน
การประชุมครู ให้ครูเข้าร่วมกิจกรรมเก่ียวกับการส่งเสริมวิชาชีพครู 
  ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 100-107) ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนาการบริหาร  
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก
ประชากรในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก ปีการศึกษา 2563 จำนวน 134 คน และผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่  ผู้อำนวยการ
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ที่ดำรงตำแหน่งในสถานศึกษา
นั้นมากกว่า 5 ปี จำนวน 8 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม และ
แบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
ค่าดัชนี PNI Modified และการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษานครนายกสภาพปัจจุบัน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 2) แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง มีการวิเคราะห์
ภารกิจและความต้องการกำลังคนของสถานศึกษา 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีการเสนอ
ความต้องการอัตรากำลัง การดำเนินการแต่งตั้ง การย้ายและการโอนข้าราชการครู 3) ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมีการแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการดำเนินการ ให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษารับทราบ 4) ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีการประชุมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
โทษทางวินัยของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (5) ด้านการออกจากราชการ มีการติดตาม
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดเหตุกับสถานศึกษาของตน (6) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
มีการกำหนดหลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการประเมินผลและติดตามการทำงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  เตชิตา  หมีทอง (2564: 88-89) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3 การศึกษาครั้งนี้
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษากลุ่มประชากรที่ใช้ ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษา จำนวน 198 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามสภาพการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาที่มีค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง 0.96 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
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และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบว่า สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีสภาพการปฏิบัติสูงที่สุด คือ 
ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง รองลงมา คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ด้านการออกจากราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านที่มีสภาพการปฏิบัติ
ต่ำที่สุด คือ ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง  
  แวสือมาน  หามะ (2565: 73-76) ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถาน
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 การศึกษาครั้งนี้  
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 เพื่อเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จำแนกตามเพศ ระดับ
การศึกษา และประสบการณ์การสอน และเพ่ือประมวลข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 กลุ่มตัวอย่างคือครูผู้สอน
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จำนวน 331 คน โดยการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) ด้วยวิธีการจับฉลากแบบใส่คืน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปและสถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที (t-test) และทดสอบค่าเอฟ (F-test) ผลการค้นคว้าอิสระ
พบว่า 1) ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการบริหารบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จำแนกตาม 
ตัวแปรเพศ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การสอน พบว่า ภาพรวมไม่แตกต่างกัน และครูที่มีระดับ
การศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
  อำพล  ด่วนเดิน (2564: 76-80) ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
ในจังหวัดสุโขทัย สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 38 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาปัญหางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในจังหวัดสุโขทัย และ 2) เพื่อหาแนวทาง 
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในจังหวัดสุโขทัย  การวิจัยดำเนินการเป็น 2 ขั้นตอน คือ 
1) การศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาโดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
และครู จำนวน 352 คน ที่ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นด้วยวิธีการจับฉลาก เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความเที่ยงเท่ากับ 0.99 
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2) การหา
แนวทางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาโดยการจัดสนทนากลุ่มโดยผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 7 คน 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบบันทึกการสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์
เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาทั้ง 4 ด้าน ควรดำเนินการ
ดังนี้ 1) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง ควรมีคณะกรรมการจัดทำแผนอัตรากำลัง และมีการประเมิน
และทบทวนการปฏิบัติงานตามแผนอัตรากำลัง 2) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ควรแต่งตั้ง
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คณะกรรมการประเมินด้วยความเป็นธรรมด้วยวิธีการที่หลากหลาย และควรชี้แจงผลการประเมิน
ตามข้อตกลงให้บุคคลากรทราบก่อน 3) ด้านการส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร ควรทำการวิเคราะห์
ความต้องการพัฒนาบุคลากรตามความจำเป็นและสนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองอย่างรอบด้าน 
และ 4) ด้านการดำเนินงานวินัยควรใช้นโยบาย หลักการประพฤติปฏิบัติตนของสถานศึกษาให้เป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน ควรมีการวางแผนการจัดอบรมวินัย ติดตามประเมินผลการพัฒนาวินัย จริยธรรม
ของบุคลากร 
 
 2. งานวิจัยต่างประเทศ 
  มีนักการศึกษาหลายท่านไดศ้ึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 
  Harris, 1979 (อ้างถึงใน วิภาดา  สารัมย์, 2562: 71) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง หน้าที่ของ
ผู้บริหารบุคคลในระบบโรงเรียนประถมศึกษา ผลการวิจัยสรุปได้ว่า หน้าที่ความรับผิดชอบของโรงเรียน
ประถมศึกษาด้านการบริหารบุคคล ควรประกอบด้วย กระบวนการที่สำคัญ คือ การวางแผนกำลังคน 
การสรรหาการคัดเลือกการนำเข้าสู่หน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา การให้
ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ การไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคล ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  
  Beall, 2007 (อ้างถึงใน สุภาภรณ์  หาญณรงชัยกิจ, 2561: 93) ได้วิจัยเรื่อง การบริหาร
เชิงกลยุทธ์ของโรงเรียนเอกชน : การสรรหาครูค่าตอบแทนครู การพัฒนาครู และระยะเวลาการอยู่ใน
องค์กรของครูของมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย ผลการวิจัยพบว่า 1) ในอีก 10 ปีข้างหน้า จะมีความต้องการ
ครูเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะครูสอนวิชาคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์ 2) โครงสร้างระบบบริหาร
ค่าตอบแทนมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของครูน้อยกว่าการนำค่าตอบแทนที่โรงเรียนอื่นเสนอ
มาเปรียบเทียบกับค่าตอบแทนที่ครูได้รับในปัจจุบัน 3) คณะกรรมการโรงเรียนควรจะบริหารระบบ
ค่าตอบแทนให้บรรลุ พันธกิจ และปรัชญาโรงเรียน และ 4) ในการบริหารระบบค่าตอบแทนต่าง ๆ
ควรจะนำเรื่องของหมวดวิชาต่าง ๆ  
  Liu and Ramsey, 2008 (อ้างถึงใน สุภาภรณ์  หาญณรงชัยกิจ, 2561: 93) ได้วิจัยเรื่อง
ความพึงพอใจในอาชีพของครูโดยใช้วิธีการสำรวจติดตามครูในประเทศสหรัฐอเมริกาในปี ค.ศ. 2000- 
2001 มีจุดมุ่งหมายเพื่อวิเคราะห์ความพึงพอใจของครู ผลการวิจัยพบว่า ครูมีความพึงพอใจในงาน
น้อยสุดในเรื่องสภาพการทำงาน และค่าตอบแทน และพบว่าเป็นเพียงครูส่วนน้อย นอกจากนี้ยังพบว่า
ความพึงพอใจในการทำงานขึ้นอยู่กับเพศ ประสบการณ์ในการสอนและสถานภาพทางอาชีพ (ตำแหน่ง) 
   Collett et al, 2011 (อ้างถึงใน อำพล  ด่วนเดิน, 2564: 54) ได้วิจัยเรื่อง ความต้องการ
ของการพัฒนาบุคลากร ผลการศึกษาในการดำเนินการวิจัยพบว่า เพศและประสบการณ์มีผลต่อ 
การพัฒนาบุคลากร ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรขึ้นอยู่กับกลยุทธ์ที่ใช้ในการบริหารงานด้าน
ต่าง ๆ และการเปลี่ยนแปลงลักษณะการบริหารความแตกต่างของการพัฒนาบุคลากรจะเกิดขึ้นน้อย 
มีการพัฒนาจากระยะเวลาของประสบการณ์ทำงาน 
  Allen and Smith (2012: 401-404) ได้วิจัยเกี่ยวกับลักษณะพฤติกรรมของครูใหญ่ 
ในการทำงาน ในการดำเนินการวิจัยพบว่า พฤติกรรมของครูใหญ่ที่ทำงานให้เกิดประสิทธิภาพนั้น  
มี 15 ประการสำคัญ คือ การสร้างความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และคณะกรรมการของโรงเรียน 
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การวางแผนและร่วมมืออย่างใกล้ชิดกับคณะครูในโรงเรียน การสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบ้านกับ
โรงเรียนและการกระตุ้นให้ครูมีการพัฒนา ทั้งด้านอาชีพ และด้านส่วนตัว 
 สรุปจากการศึกษาวิจัยในประเทศและต่างประเทศพบว่า ปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาและครู มีปัญหาต่อการดำเนินงานคล้ายคลึงกันในภาพรวมแล้ว
ไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนขนาดใดก็ตาม จะมีปัญหาอยู่ในระดับปานกลาง ด้านการวางแผนงานอัตรากำลัง
และกำหนดตำแหน่ง มีปัญหาเกี่ยวกับผู้บริหารไม่เห็นความสำคัญของการวางแผนบุคลากรและ
โรงเรียนไม่มีการวางแผนบุคลากรด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง มีปัญหาเกี่ยวกับการได้รับบรรจุ
แต่งตั้ง การโอนการย้ายข้าราชการครูไม่ตรงกับความต้องการของโรงเรียน ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมีปัญหางบประมาณไม่เพียงพอ ผู้บริหารไม่ค่อยสร้างขวัญและ
กำลังใจในการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบขาดความยุติธรรมและไม่โปร่งใส และผู้บริหาร
ไม่มีเวลาควบคุมติดตามผล ด้านวินัยและการรักษาวินัย มีปัญหารายได้บุคลากรไม่พอกับค่าครองชีพ 
ผู้บริหารไม่ให้ความสำคัญในการประพฤติตนและเป็นแบบอย่างที่ดี ด้านการออกจากราชการ มีปัญหา
เกี่ยวกับความสะดวก การบริการ ความเป็นธรรมและความช่วยเหลือ เมื่อพิจารณาการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียน ครูและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจะต้องมีส่วนช่วยเหลือในการพัฒนา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ผู้บริหารจะต้องเป็นบุคคลสำคัญที่คอยส่งเสริมสนับสนุนวางแผนหาทางในการแก้ไขปัญหาบุคคล 
ทุกด้าน เพ่ือให้ประสิทธิผลสูงสุด 
 
 
 



 

 

บทที่ 3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงสำรวจโดยการศึกษา การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา  ซึ่งมีวิธีการดำเนิน 
การวิจัย ดังนี้ 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2. แบบแผนการวิจัย 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 4. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
 5. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 6. การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

การวิจัยครั้งนี้มุ ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขต
ของการวิจัย ดังนี้ 

 
1. ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ปีการศึกษา 2566 จำนวน 41 โรงเรียน จำนวนครูทั้งหมด 
2,114 คน (สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล, 2566: 32) 

 
2. กลุ่มตัวอยา่ง  
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ปีการศึกษา 2566 กำหนดขนาดตัวอย่าง โดยใช้ตาราง
คำนวณสำเร็จรูปของ Krejcie and Morgan, 1970 (อ้างถึงใน บุญชม  ศรีสะอาด, 2556: 43)  
ได้จำนวนครู 327 คน จากนั้นสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามขนาดสถานศึกษา 
โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ตามสัดส่วนของสถานศึกษาและสุ่มครูในแต่ละสถานศึกษาด้วย
การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลาก ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ขนาดสถานศึกษา 
จำนวนประชากร จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

สถานศึกษา ครู สถานศึกษา ครู 
ขนาดเล็ก 21 308 4 48 
ขนาดกลาง 10 436 2 67 
ขนาดใหญ ่ 4 380 2 59 
ขนาดใหญ่พิเศษ 6 990 2 153 

รวม 41 2,114 10 327 
 
ที่มา:  สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล (2566: 20) 
 
แบบแผนการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
เพ่ือรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง โดยมุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยมีการดำเนินการวิจัย ดังนี้ 
 1. การกำหนดปัญหาการวิจัย 
 2. การกำหนดวัตถุประสงค์การวิจัย 
 3. การทบทวนเอกสาร งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 4. การกำหนดกรอบแนวคิด ตั้งสมมติฐาน และนิยามศัพท์ 
 5. การกำหนดระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้ 
  5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  5.2 การสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมือการวิจัย 
  5.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 7. การสรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 8. รายงานผลการวิจัย 
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ตาราง 3 วัตถุประสงค์ กลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือ และการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

ลำดับ 
วัตถุประสงค์ 
ของการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่าง เครื่องมือ 
การวิเคราะห์

ข้อมูล 
1 เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคล

ของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

จำนวนครู  
327 คน 

แบบสอบถาม 
แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 
 

ค่าเฉลี่ย,  
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

2 เพ่ือเปรียบเทียบการบริหาร 
งานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา สงขลา สตูล ใน
จังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็น
ของครู จำแนกตามระดับ
การศึกษา ประสบการณ์ทำงาน 
และขนาดสถานศึกษา 

จำนวนครู 
327 คน 

แบบสอบถาม
แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 
 
 
 

t-test 
F-test 

3 เพ่ือศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

จำนวนครู 
327 คน 

แบบสอบถาม
แบบปลายเปิด 

ความถี่และสรุป
เป็นความเรียง 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยอาศัย
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที ่ได้จากการศึกษาวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องเกี ่ยวกับ  
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้    
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของครู มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ประกอบด้วย 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน และขนาดสถานศึกษา 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ประกอบด้วย 6 ด้าน ได้แก่ 1) ด้าน  
การวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนตำแหน่ง จำนวน 9 ข้อ 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
จำนวน 8 ข้อ 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จำนวน 10 ข้อ 4) ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน จำนวน 5 ข้อ 5) ด้านวินัยและการรักษาวินัยจำนวน 8 ข้อ  6) ด้าน
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การออกจากราชการ จำนวน 8 ข้อ รวมทั้งสิ้นจำนวน 48 ข้อ มีลักษณะแบบสอบถามมาตราส่วน
ประเมินค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามมาตราวัดของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ซึ่งเป็นเกณฑ์
ในการกำหนดค่า ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556: 121) 
  มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับของแบบสอบถามของตอนที่ 2 มีเกณฑ์ใน
การพิจารณาความหมาย ดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา

อยู่ในระดับมากที่สุด 
 ระดับ 4 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา

อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา

อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา

อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษา

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามแบบปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
 
การสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

1. การสร้างเครื่องมือ 
 ในการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ดำเนินการศึกษาตามขั้นตอน 
ดังนี้ 

 1.1) ศึกษาเอกสารแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา 

 1.2) ศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล  
 1.3) ศึกษาการสร้างแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
 1.4) สร้างแบบสอบถาม โดยตอนที่ 1 ใช้แบบตรวจสอบรายการ ตอนที่ 2 ใช้แบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert’s Scales) ตอนที่ 3 แบบสอบถาม
แบบปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  

 
2. การหาคุณภาพเครื่องมือ 
 การสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ดำเนินการตรวจสอบคุณภาพ
แบบสอบถาม ดังนี้ 
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 2.1 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่อง
และให้คำแนะนำในการแก้ไขปรับปรุง 

 2.2 นำแบบสอบถามที่ตรวจแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน โดยเป็น
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารการศึกษา จำนวน 2 ท่าน และด้านการวัดผลการศึกษา จำนวน 1 ท่าน 
ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาและความเหมาะสมทางภาษาของข้อคำถาม ซึ่งใช้วิธีหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างคำถามกับนิยามศัพท์เฉพาะโดยวิธีการหาค่า IOC (Index of Item Objective 
Congruence: IOC) โดยกำหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

  ให้คะแนน   +1 เมื่อแน่ใจว่าวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
  ให้คะแนน     0 เมื่อไม่แน่ใจว่าวัดได้ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
  ให้คะแนน   -1 เมื่อแน่ใจว่าวัดได้ไม่ตรงตามนิยามศัพท์เฉพาะ 
  เกณฑ์ท่ียอมรับได้คือค่าดัชนีความสอดคล้องที่มีค่าตั้งแต่ 0.67 ขึ้นไป โดยข้อคำถาม

ที่ได้มีค่าตั้งแต่ 0.67-1.00 ทุกขอ้ ดังภาคผนวก ง  
 2.3 นำแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้ (Try-Out) กับครูซึ่งไม่ใช่

กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 คน โดยส่งคิวอาร์โค้ดผ่านระบบ E-Office ของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ไปยังโรงเรียนของครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง   

 2.4 นำแบบสอบถามที่ได้มาตรวจให้คะแนนหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาค่า
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยค่าความเชื่อมั่นมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2556: 153-154)  ซึ่งค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.98 
ดังภาคผนวก ง 

 2.5 นำแบบสอบถามที่ผ่านการหาคุณภาพเครื ่องมือเรียบร้อยแล้วไปเก็บข้อมูลกับ  
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยต่อไป  
 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูลสำหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล
แบบสอบถามตามข้ันตอนและวิธีการ ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา ถึงผู้บริหารสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา เพื่อขอความอนุเคราะห์และความร่วมมือ  
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ผู้วิจัยนำหนังสือถึงผู้บริหารสถานศึกษาเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้ครู จำนวน 327  คน  
ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่าง
ตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ ผ่านระบบออนไลน์ (Google Form) โดยส่งคิวอาร์โค้ดผ่านระบบ   
E-Office ของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ไปยังสถานศึกษา
ของครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  
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3. ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ตอบผ่านระบบออนไลน์ รวบรวม
ข้อมูลทั้งหมดเพ่ือทำการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
 

1. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามใช้วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
 1.2 นำข้อมูลออกจากระบบออนไลน์ (Google Form) แล้วบันทึกข้อมูล   
 1.3 ประมวลผลด้วยคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพื่อวิเคราะห์ข้อมูล 

ดังนี้ 
  1.3.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของครูโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) แล้วนำเสนอเป็นตารางประกอบความเรียง     
  1.3.2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  ในจังหวัดสงขลา โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) ตามแบบของ (Likert’s Scale) และนำเสนอข้อมูล
เป็นความเรียงโดยกำหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยในการแปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556 121) 

4.51-5.00 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด 

3.51-4.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 

2.51-3.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 

1.51-2.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 

1.00-1.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  1.3.3 วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตาม ระดับการศึกษา ใช้สถิติ  
t-test แบบ Independent Sample Test ส่วนประสบการณ์ในการทำงาน และ ขนาดสถานศึกษา 
ใช้สถิติ One-Way ANOVA (F–test) หากพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติจึงทำการทดสอบ
รายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
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2. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 2.1 สถิติที่ใช้บรรยายข้อมูลพื้นฐาน 
  2.1.1 ความถี่ (Frequency) 
  2.1.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 
  2.1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  2.1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2.2 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  2.2.1 ค่าดัชนีความสอดคล้องของคำถามใช้ค่า IOC (Index of Item Objective  

Congruence) 
  2.2.2 ความเชื่อมั่นใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha  

Coefficient) 
 2.3 สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
  2.3.1 t-test แบบ Independent Sample Test 
  2.3.2 F-test สำหรับวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และ

หากมีนัยสำคัญทางสถิติจะทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

  
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา และเพื่อเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
จำแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน และขนานสถานศึกษา โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล 
ในจังหวัดสงขลา จำนวนกลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถาม จำนวน 327 คน คิดเป็นร้อยละร้อย 100 
จากนั้นนำมาวิเคราะห์และนำเสนอผล การวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ตารางประกอบคำบรรยายตามลำดับ
ดังนี้ 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลสำหรับการวิจัยในครั้งนี้  เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปล
ความหมายการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ต่างๆแทนความหมาย ดังนี้ 
 X  แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 SD แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t แทน ค่าสถิติทดสอบท ี
 F แทน ค่าสถิติทดสอบเอฟ 
 df  แทน ระดับชั้นความเป็นอิสระ 
 SS แทน ผลรวมของค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 P แทน ค่าความน่าจะเป็นของนัยสำคัญทางสถิติ 
 MS แทน ค่าเฉลี่ยผลรวมของกำลังสองของค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 *    แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **   แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ***  แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล จำแนกเป็น 6 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของครู 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมและรายด้าน ดังนี้ 1) ด้านการวางแผน
อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 3) ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ด้านวินัยและรักษาวินัย 
และ 6) ด้านการออกจากราชการ 
 ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับการศึกษาโดยภาพรวม
และรายดา้น 
 ตอนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน โดยภาพรวม
และรายด้าน 
 ตอนที่ 5 วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยภาพรวม
และรายด้าน 
 ตอนที่ 6 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา  
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา 
สตูล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ตามลำดับ ดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของครู 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของครู จำแนกตามระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำงาน 
และขนาดสถานศึกษา ดังตาราง 4 
 
ตาราง 4  จำนวนและร้อยละของครูตามข้อมูลทั่วไป 
 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 
ระดับการศึกษา   

ปริญญาตรี 252 77.10 
สูงกว่าปริญญาตรี 75 22.90 

รวม 327 100.00 
ประสบการณ์ทำงาน   

น้อยกว่า 5 ปี 100 30.60 
5-10 ปี 54 16.50 
มากกว่า 10 ปี 173 52.90 

รวม 327 100.00 
ขนาดสถานศึกษา   

ขนาดเล็ก 48 14.70 
ขนาดกลาง 67 20.50 
ขนาดใหญ่ 59 18.00 
ขนาดใหญ่พิเศษ 153 46.80 

รวม 327 100.00 
 
 จากตาราง 4 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของครูทั้งหมด จำนวน 327 คน ครูส่วนใหญ่
มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 77.10 มีประสบการณ์ทำงานมากกว่า 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 
52.90 และอยู่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ คิดเป็นร้อยละ 46.80 
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 ตอนที่ 2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมและรายด้าน  
 ผลการวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมและรายด้าน ปรากฏดังตาราง 5 
 
ตาราง 5 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 

บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

 
 จากตาราง 5 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการออกจากราชการ ( X  = 4.53, 
SD = 0.44) ด้านวินัยและรักษาวินัย ( X  = 4.45, SD = 0.40) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
( X  = 4.44, SD = 0.41) ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ( X  = 4.44, SD = 0.65) 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X  = 4.41, SD = 0.59) ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง ( X  = 4.39, SD = 0.64) ตามลำดับ 
 
  

ด้านที่ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา Χ  SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง 
4.44 0.65 มาก 

2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 4.39 0.64 มาก 
3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 
4.41 0.59 มาก 

4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.44 0.41 มาก 
5 ด้านวินัยและรักษาวินัย 4.45 0.40 มาก 
6 ด้านการออกจากราชการ 4.53 0.44 มากที่สุด 
 ภาพรวม 4.44 0.48 มาก 
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ตาราง 6 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 
บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง จำแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ 
ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนด

ตำแหน่ง Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ภารกิจงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 

4.43 0.68 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดหากำลังคนตามความ
ต้องการ ไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ 

4.40 0.71 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำคู่มือตามภาระงาน
สำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.39 0.65 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินความต้องการ
กำลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา 

4.43 0.76 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำแผนอัตรากำลัง
ข้าราชการครู โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
สถานศึกษา 

4.40 0.76 มาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอแผนอัตรากำลังของ
สถานศึกษาต่อเขตพ้ืนที่ 

4.56 0.64 มากที่สุด 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนำแผนอัตรากำลังมา
กำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

4.37 0.75 มาก 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินเพ่ือขอปรับ 
การกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูตามหลักเกณฑ์ 
ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

4.54 0.76 มากที่สุด 

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพิจารณาผลและส่งคำขอ
ปรับปรุงกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและ 
บุคลากรทางการศึกษาต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา 

4.49 0.77 มาก 

ภาพรวม 4.44 0.65 มาก 
 
 จากตาราง 6 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง  
โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอแผนอัตรากำลังของ



64 
 

สถานศึกษาต่อเขตพื้นที่ ( X  = 4.56, SD = 0.64) ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินเพื่อขอปรับ 
การกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. กำหนด ( X  = 4.54, SD = 0.76) และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการพิจารณาผลและส่งคำขอปรับปรุงกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา ( X  = 4.49, SD = 0.77) ตามลำดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการนำแผนอัตรากำลังมากำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ( X  = 4.37, SD = 0.75) 
 
ตาราง 7 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 

บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง จำแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง Χ  SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอความต้องการ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุ
แต่งตั้งในสถานศึกษา 

4.54 0.76 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในการสรรหา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามข้ันตอน
และเป็นระบบ 

4.33 0.76 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการสอบแข่งขัน 
เพ่ือบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

4.38 0.65 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการแต่งตั้ง การย้าย 
หรือการโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.33 0.75 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแจ้งภาระงานมาตรฐาน
วิชาชีพและเกณฑ์การประเมินให้แก่ข้าราชการครู
ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร 

4.48 0.64 มาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาดำเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาเตรียมความพร้อมพัฒนาอย่างเข้มใน
ตำแหน่งครูผู้ช่วย 

4.33 0.74 มาก 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามประเมินผล 
การปฏิบัติงานในตำแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ 

4.42 0.77 มาก 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง Χ  SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการเตรียมความพร้อมและพัฒนา
อย่างเข้มต่อสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

4.33 0.74 มาก 

ภาพรวม 4.39 0.64 มาก 
 
 จากตาราง 7 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งโดยภาพรวมและรายข้อ  
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาเพื่อบรรจุแต่งตั้งในสถานศึกษา ( X  = 4.54, SD = 0.76) ผู้บริหารสถานศึกษามีการแจ้ง
ภาระงานมาตรฐานวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินให้แก่ข้าราชการครูทราบเป็นลายลักษณ์อักษร  
( X  = 4.48 , SD = 0.64) ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่ง  
ครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ( X  = 4.42, SD = 0.77) ตามลำดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการรายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม
ต่อสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ( X  = 4.33, SD = 0.74) 
 
ตาราง 8 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 

บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จำแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ Χ  SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
4.48 0.64 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา ก่อนเข้าปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

4.33 0.74 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการอบรมพัฒนาบุคลากรและ
พัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
อย่างสม่ำเสมอ 

4.48 0.64 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสำรวจความต้องการของ
บุคลากรเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปฏิบัติการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงาน 

4.42 0.75 มาก 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ Χ  SD 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
5 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการศึกษาดูงานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเปิดโลกทัศน์
การทำงาน 

4.33 0.74 มาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
การเลื่อนข้ันเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

4.39 0.64 มาก 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานทะเบียน
ประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.42 0.76 มาก 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.37 0.66 มาก 

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานขอหนังสือ
รับรองและงานขออนุญาตในกรณีต่าง ๆ ของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.40 0.78 มาก 

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสมเพ่ือ
เสริมสร้างขวัญ กำลังใจ และทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน 

4.46 0.67 มาก 

ภาพรวม 4.41 0.59 มาก 
 
 จากตาราง 8 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  
โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ( X  = 4.48, SD = 0.64) ผู้บริหารสถานศึกษามีการอบรมพัฒนาบุคลากรและ
พัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ำเสมอ  ( X  = 4.48, SD = 0.64) 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่าง
เหมาะสมเพื่อเสริมสร้างขวัญ กำลังใจ และทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน ( X  = 4.46, SD = 0.67) และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทาง  
การศึกษา ( X  = 4.42, SD = 0.76) ตามลำดับ และข้อเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัด
ปฐมนิเทศข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาก่อนเข้าปฏิบัติงานในสถานศึกษา ( X  = 4.33, 
SD = 0.74) และผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการศึกษาดูงานของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาเพ่ือเปิดโลกทัศน์การทำงาน ( X  = 4.33, SD = 0.74) 
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ตาราง 9 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็นการบริหารงาน 
บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน จำแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมิน
ตรวจสอบการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

4.37 0.66 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามการทำงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.58 0.65 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค์การ
ประเมินการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

4.31 0.61 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวัดผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยมีการปฏิบัติ 
ที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน 

4.64 0.48 มากที่สุด 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุติธรรมในการวัดผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

4.31 0.61 มาก 

ภาพรวม 4.44 0.41 มาก 
 
 จากตาราง 9 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายข้อ
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาโดยมีการปฏิบัติที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน ( X  = 4.64, SD = 0.48) ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการติดตามการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ( X  = 4.58, SD = 0.65) และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินตรวจสอบการทำงานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ( X  = 4.37, SD = 0.66) ตามลำดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค์การประเมินการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ( X  = 4.31, SD = 0.61)ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุติธรรมในการวัดผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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ตาราง 10 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็น
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านวินัยและการรักษาวินัย จำแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านวินัยและการรักษาวินัย Χ  SD 
ระดับ 
ความ
คิดเห็น 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับวินัย หรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

4.31 0.61 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมวินัยของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

4.47 0.50 มาก 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการป้องกันมิให้ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัย 

4.50 0.65 มาก 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรับเรื่องร้องเรียนและสอบสวน
ข้อเท็จจริงในการทำผิดวินัยของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.32 0.61 มาก 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน
ทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรงของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

4.32 0.61 มาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการทางวินัยสิ้นสุด
รวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการ
ไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.50 0.64 มาก 
 
 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการปฏิบัติตน 

4.63 0.48 มากที่สุด 
 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจ
ใส่ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย 

4.53 0.60 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.45 0.40 มาก 
 
 จากตาราง 10 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมและ 
รายข้ออยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมาก  
ไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้าน  
การปฏิบัติตน ( X  = 4.63, SD = 0.48) ผู้บริหารสถานศึกษามีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ป้องกัน
มิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย ( X  = 4.53, SD = 0.60) และ ผู้บริหารสถานศึกษามีการป้องกัน 
มิให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัย ( X  = 4.50, SD = 0.65) ตามลำดับ และ
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ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย หรือ
แนวปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ( X  = 4.31, SD = 0.61) 
 
ตาราง 11 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และระดับความคิดเห็น

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการออกจากราชการ จำแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่ ด้านการออกจากราชการ 
 
Χ  

 
SD 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในกรณีท่ีข้าราชการ
ครูหรือบุคลากรทางการศึกษา มีความประสงค์จะลาออก
หรือมีคำสั่งให้ออกเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบ 
ที่เก่ียวข้อง 

4.36 0.71 มาก 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษารวมถึง
ลูกจ้าง ในกรณีขาดคุณสมบัติ 

4.64 0.48 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครู หรือบุคลากรทางการศึกษา
เจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

4.53 0.61 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา 
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 

4.53 0.61 มากที่สุด 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครู หรือบุคลากรทางการศึกษาที่
ได้รับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุก 

4.47 0.64 มาก 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณ 
อายุราชการ 

4.54 0.59 มากที่สุด 
 
 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจาก
ราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ 

4.54 0.59 มากที่สุด 
 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการดำเนินการทาง
วินัยหรือการออกจากราชการของบุคลากรทุกกรณีต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษา 

4.64 0.48 มากที่สุด 

ภาพรวม 4.53 0.44 มากที่สุด 
 



70 
 

 จากตาราง 11 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการออกจากราชการ โดยภาพรวมและรายข้ออยู่ใน
ระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครู
หรือบุคลากรทางการศึกษารวมถึงลูกจ้าง ในกรณีขาดคุณสมบัติ ( X  = 4.64, SD = 0.48) ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการรายงานผลการดำเนินการทางวินัยหรือการออกจากราชการของบุคลากรทุกกรณีต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษา ( X  = 4.64, SD = 0.48) ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ ( X  = 4.54, SD = 0.59) 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้   
( X  = 4.54, SD = 0.59) ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการในกรณีท่ีข้าราชการ
ครู หรือบุคลากรทางการศึกษาเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้  ( X  = 4.53, SD = 0.61) 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทาง
การศึกษาประพฤติตนไม่เหมาะสม ( X  = 4.53, SD = 0.61) ตามลำดับ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษามีความประสงค์
จะลาออกหรือมีคำสั่งให้ออกเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้อง ( X  = 4.36, SD = 0.71) 
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 ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวม
และรายด้าน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมและ
รายด้าน ปรากฏดังตาราง 12  
 
ตาราง 12 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมและ
รายด้าน 

 
การบริหารงานบุคคล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี t P 
Χ  SD Χ  SD   

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและ
การกำหนดตำแหน่ง 

4.43 0.65 4.47 0.67 -0.44 .659 

2. ด ้ านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง 

4.37 0.64 4.46 0.65 -0.98 .327 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ 

4.40 0.58 4.44 0.62 -0.61 .546 

4. ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

4.45 0.41 4.41 0.41 0.72 .472 

5. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 4.44 0.40 4.45 0.39 -0.13 .899 
6. ด้านการออกจากราชการ 4.50 0.44 4.63 0.41  -2.31* .021 

ภาพรวม 4.43 0.48 4.48 0.47 -0.71 .479 

P*≤ .05 
 
 จากตาราง 12 พบว่าการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลาจำแนกตามระดับการศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน  
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการออกจากราการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และด้านวินัยและการรักษาวินัยไม่แตกต่างกัน 
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 ตอนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับประสบการณ์ทำงาน
โดยภาพรวมและรายด้าน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับประสบการณ์ทำงานโดยภาพรวม
และรายด้าน ปรากฏดังตาราง 13 
 
ตาราง 13 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับประสบการณ์ทำงาน  
โดยภาพรวมและรายด้าน 

 

การบริหารงานบุคคล 

น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

Χ  SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

Χ  SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

Χ  SD 
ระดับ
ความ
คิดเห็น 

1. ด้านการวางแผน 
อัตรากำลังคนและ 
การกำหนดตำแหน่ง 

4.07 0.64 มาก 4.53 0.68 มาก 
ที่สุด 

4.63 0.55 มาก 
ที่สุด 

2. ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

4.02 0.64 มาก 4.57 0.69 มาก 
ที่สุด 

4.55 0.54 มาก 
ที่สุด 

3. ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติราชการ 

4.15 0.59 มาก 4.57 0.68 มาก 
ที่สุด 

4.51 0.51 มาก 
ที่สุด 

4. ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

4.24 0.39 มาก 4.37 0.33 มาก 4.58 0.40 มาก 
ที่สุด 

5. ด้านวินัยและการรักษา
วินัย 

4.18 0.38 มาก 4.50 0.32 มาก 
ที่สุด 

4.58 0.36 มาก 
ที่สุด 

6. ด้านการออกจาก 
ราชการ 

4.25 0.46 มาก 4.82 0.33 มาก 
ที่สุด 

4.60 0.37 มาก 
ที่สุด 

รวม 4.15 0.48 มาก 4.56 0.46 มาก 
ที่สุด 

4.58 0.41 มาก 
ที่สุด 
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 จากตาราง 13 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับประสบการณ์ทำงาน ปรากฏผลดังนี้ 
 ครูที่มีประสบการทำงานน้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้านเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการออกจากราชการ ( X  = 4.25, 
SD = 0.46) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 4.24, SD = 0.39) ด้านวินัยและการรักษาวินัย  
( X  = 4.18, SD = 0.38) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X  = 4.15, SD = 0.59) 
ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง ( X  = 4.07, SD = 0.64) และด้านการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง ( X  =4.02, SD = 0.64) ตามลำดับ 
 ครูที่มีประสบการทำงาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณารายด้านเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการออกจากราชการ ( X = 4.82, 
SD = 0.33) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X  = 4.57, SD = 0.69) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ ( X  = 4.57, SD = 0.68) ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
( X  = 4.53, SD = 0.68) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( X = 4.50,SD= 0.32) ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ( X  = 4.37, SD = 0.33) ตามลำดับ 
 ครูที่มีประสบการทำงานกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณารายด้านเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตรากำลังคน  
และการกำหนดตำแหน่ง ( X  = 4.63, SD = 0.55) ด้านการออกจากราชการ ( X  = 4.60, SD = 0.37) 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 4.58, SD = 0.40) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( X  = 4.58, 
SD = 0.36) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X  = 4.55, SD = 0.54) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ ( X  = 4.51, SD = 0.51) ตามลำดับ 
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ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตาม
ประสบการณ์ทำงานโดยภาพรวมและรายด้าน 

 

การบริหารงานบุคคล 
แหล่งความ 
แปรปรวน 

df SS MS F P 

1. ด้านการวางแผน
อัตรากำลังและ 
การกำหนดตำแหน่ง 

ระหว่างกลุ่ม 2 20.76 10.38 28.724*** .000 
ภายในกลุ่ม 324 117.08 0.36   

รวม 326 137.84    
2. ด้านการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง 
ระหว่างกลุ่ม 2 19.58 9.79 27.600*** .000 
ภายในกลุ่ม 324 114.93 0.35   

รวม 326 134.51    
3. ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ 

ระหว่างกลุ่ม 2 10.14 5.07 16.063*** .000 
ภายในกลุ่ม 324 102.26 0.32   

รวม 326 112.40    
4. ด้านการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน 
ระหว่างกลุ่ม 2 7.75 3.88 26.386*** .000 
ภายในกลุ่ม 324 47.59 0.15   

รวม 326 55.34    
5. ด้านวินัยและ 

การรักษาวินัย 
ระหว่างกลุ่ม 2 10.60 5.30 41.255*** .000 
ภายในกลุ่ม 324 41.62 0.13    

รวม 326 52.22    
6. ด้านการออกจาก

ราชการ 
ระหว่างกลุ่ม 2 13.17 6.59 43.122*** .000 
ภายในกลุ่ม 324 49.48 0.15   

รวม 326 62.65    

ภาพรวม 
ระหว่างกลุ่ม 2 12.38 6.19 32.205*** .000 
ภายในกลุ่ม 324 62.29 0.19   

รวม 326 74.67    

*** P≤ .001 
 
 จากตาราง 14 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตาม
ประสบการณ์ทำงานโดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวการบริหารงานบุคคล
ของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้าน
การวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
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และด้านการออกจากราชการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 กรณีพบความแตกต่าง 
ผู้วิจัยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) เพ่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ ดังตาราง 15-21 
 
ตาราง 15 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมจำแนกตาม
ประสบการณ์ทำงาน 

 
ภาพรวม 

(ประสบการณ์ทำงาน) (Χ ) 
น้อยกว่า 5 

ปี 
5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.15 4.56 4.58 
น้อยกว่า 5 ปี 4.15      0.41***    -0.43*** 
5-10 ปี 4.56            -0.02 
มากกว่า 10 ปี 4.58    

*** P≤ .001 
 
 จากตาราง 15 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมของครูที่มีประสบการณ์ทำงานน้อยกว่า 5 ปี 
กับ 5-10 ปี และน้อยกว่า 5 ปี กับมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
ตาราง 16 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรากำลัง
และการกำหนดตำแหน่ง จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

 
ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 
และการกำหนดตำแหน่ง 
(ประสบการณ์ทำงาน) 

(Χ ) 
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

 

4.07 4.53 4.63 

น้อยกว่า 5 ปี 4.07     -0.46***   -0.57*** 
5-10 ปี 4.53         -0.10 
มากกว่า 10 ปี 4.63    

*** P≤ .001 
 
 จากตาราง 16 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งของครู
ที่มีประสบการณ์ทำงานน้อยกว่า 5 ปี กับ 5-10 ปี และน้อยกว่า 10 ปี กับมากกว่า 10 ปี แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 17 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน 

 
ด้านการสรรหาและบรรจุ

แต่งตั้ง 
(ประสบการณ์ทำงาน) 

(Χ ) 
น้อยกว่า 5 

ปี 
5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.02 4.57 4.55 
น้อยกว่า 5 ปี 4.02  -0.54***    -0.53*** 
5-10 ปี 4.57   0.02 
มากกว่า 10 ปี 4.55    

*** P≤ .001 
 
 จากตาราง 17 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ของครูที่มีประสบการณ์
ทำงานน้อยกว่า 5 ปี กับ 5-10 ปีและน้อยกว่า 5 ปี กับมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .001 
 
ตาราง 18 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการจำแนกตามประสบการณ์ทำงาน 

 
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ 
(ประสบการณ์ทำงาน) 

(Χ ) 
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.15 4.57 4.51 

น้อยกว่า 5 ปี 4.15     -0.43***   -0.36*** 
5-10 ปี 4.57         0.07 
มากกว่า 10 ปี 4.51    

*** P≤ .001 
 
 จากตาราง 18 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   
ของครูที่มีประสบการทำงานน้อยกว่า 5 ปีกับ 5-10 ปีและน้อยกว่า 5 ปี กับมากกว่า 10 ปี แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
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ตาราง 19 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงานจำแนกตามประสบการณ์ทำงาน 

 
ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน(ประสบการณ์ทำงาน) (Χ ) 
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.24 4.37 4.58 
น้อยกว่า 5 ปี 4.24    -0.13  -0.34*** 
5-10 ปี 4.37   -0.21** 
มากกว่า 10 ปี 4.58    

** P≤ .01, *** P≤ .001 
 
 จากตาราง 19 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่มีประสบการณ์
ทำงานน้อยกว่า 5 ปีกับมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 และครูที่มี
ประสบการทำงาน 5-10 ปี กับมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตาราง 20 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน 

 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย

(ประสบการณ์ทำงาน) 

 
 

(Χ ) 
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.18 4.50 4.58 
น้อยกว่า 5 ปี 4.18  -0.32***     -0.41*** 
5-10 ปี 4.50   -0.08 
มากกว่า 10 ปี 4.58    

*** P≤ .001 
 
 จากตาราง 20 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านวินัยและการรักษาวินัยของครูที่มีประสบการณ์ทำงาน
น้อยกว่า 5 ปีกับ 5-10 ปีและน้อยกว่า 5 ปี กับมากกว่า 10ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .001 
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ตาราง 21 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการออกจากราชการ  
จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน 

 
ด้านการออกจากราชการ
(ประสบการณ์ทำงาน) 

 

(Χ ) 
น้อยกว่า 5 ปี 5-10 ปี มากกว่า 10 ปี 

4.25 4.82 4.60 
น้อยกว่า 5 ปี 4.25  -0.57*** -0.35*** 
5-10 ปี 4.82   0.21** 
มากกว่า 10 ปี 4.60    
** P≤ .01, *** P≤ .001 
 
 จากตาราง 21 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการออกจากราชการของครูที่มีประสบการณ์ทำงาน
น้อยกว่า 5 ปี กับ 5-10 ปี และน้อยกว่า 5 ปี กับมากกว่า 10ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ 
ที่ระดับ .001 และครูที่มีประสบการณ์ทำงาน 5-10 ปี กับมากกว่า 10ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 
 
 ตอนที่ 5 วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื ้นที ่การศึกษา มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามขนาดสถานศึกษา  
โดยภาพรวมและรายด้าน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลาจำแนกตามขนาดสถานศึกษา  โดยภาพรวมและ
รายด้าน ปรากฏดังตาราง 22-23 
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ตาราง 22 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลาจำแนกตาม
ขนาดสถานศึกษา 

 

การบริหารงานบุคคล 
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

 

Χ  SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
 

Χ  SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
Χ  SD 

ระดับความ
คิดเห็น 

 

Χ  SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
1. ด้านการวางแผนอัตรา

กำลังคนและการ
กำหนดตำแหน่ง 

3.75 0.83 มาก 4.32 0.47 มาก 4.72 0.50 มากที่สุด 4.61 0.54 มากที่สุด 

2. ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

3.74 0.84 มาก 4.32 0.47 มาก 4.69 0.54 มากที่สุด 4.51 0.53 มากที่สุด 

3. ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพใน 
การปฏิบัติราชการ 

3.73 0.81 มาก 4.35 0.39 มาก 4.71 0.46 มากที่สุด 4.53 0.43 มากที่สุด 

4. ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

4.15 0.44 มาก 4.32 0.38 มาก 4.68 0.40 มากที่สุด 4.50 0.35 มาก 

5. ด้านวินัยและการรักษา
วินัย 

4.34 0.34 มาก 4.33 0.41 มาก 4.65 0.45 มากที่สุด 4.46 0.36 มาก 

6. ด้านการออกจาก
ราชการ 

4.59 0.25 มากที่สุด 4.34 0.48 มาก 4.68 0.51 มากที่สุด 4.54 0.41 มากที่สุด 

รวม 4.05 0.55 มาก 4.33 0.41 มาก 4.69 0.46 มากที่สุด 4.52 0.40 มากที่สุด 
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 จากตาราง 22 การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามขนาดสถานศึกษา ปรากฏผลดังนี้ 
 ครูที ่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็กมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการออกจากราชการ   
( X  = 4.59, SD = 0.25) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( X  = 4.34, SD = 0.34) ด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ( X  = 4.15, SD = 0.44) ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง  
( X  = 3.75, SD = 0.83) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X  = 3.74, SD = 0.84) ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X  = 3.73, SD = 0.81) ตามลำดับ 
 ครูที ่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลางมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณารายด้านเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ ( X  = 4.35, SD = 0.39) ด้านการออกจากราชการ ( X  = 4.34, SD = 0.48) 
ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( X  = 4.33, SD = 0.41) ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนด
ตำแหน่ง ( X  = 4.32, SD = 0.47) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X  = 4.32, SD = 0.47) ด้าน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 4.32, SD = 0.38) ตามลำดับ 
 ครูที ่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตรา
กำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง ( X  = 4.72, SD = 0.50) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ( X  = 4.71, SD = 0.46) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X  = 4.69, SD = 0.54) 
ด้านการออกจากราชการ ( X  = 4.68, SD = 0.51) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 4.68, 
SD = 0.40) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( X  = 4.65, SD = 0.45) 
 ครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา อยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการวางแผนอัตรา
กำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง ( X  = 4.61, SD = 0.54) ด้านการออกจากราชการ ( X  = 4.54, 
SD = 0.41) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ( X  = 4.53, SD = 0.43) ด้าน 
การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ( X  = 4.51, SD = 0.53) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X  = 4.50, 
SD = 0.35) ด้านวินัยและการรักษาวินัย ( X  = 4.46, SD = 0.36) 
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตาม  
ขนาดสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้าน 

 

การบริหารงานบุคคล 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

1. ด้านการวางแผนอัตรา
กำลังคนและการกำหนด
ตำแหน่ง 

ระหว่างกลุ่ม 3 32.91 10.97 33.768*** .000 
ภายในกลุ่ม 323 104.93 0.32   
รวม 326 137.84    

2. ด้านการสรรหาและ 
บรรจุแต่งตั้ง 

ระหว่างกลุ่ม 3 28.04 9.35 28.356*** .000 
ภายในกลุ่ม 323 106.47 0.33   
รวม 326 134.51    

3. ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ 

ระหว่างกลุ่ม 3 30.38 10.13 39.871*** .000 
ภายในกลุ่ม 323 82.02 0.25   
รวม 326 112.40    

4. ด้านการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3 9.10 3.03 21.196*** .000 
ภายในกลุ่ม 323 46.24 0.14   
รวม 326 55.34    

5. ด้านวินัยและการรักษา
วินัย 

ระหว่างกลุ่ม 3 3.92 1.31 8.739*** .000 
ภายในกลุ่ม 323 48.30 0.15   
รวม 326 52.22    

6. ด้านการออกจากราชการ ระหว่างกลุ่ม 3 4.02 1.34 7.378*** .000 
ภายในกลุ่ม 323 58.63 0.18   
รวม 326 62.65    

 ระหว่างกลุ่ม 3 12.92 4.31 22.523*** .000 
ภาพรวม ภายในกลุ่ม 323 61.75 0.19   

 รวม 326 74.67    
*** P≤ .001 
 
 จากตารางที่ 23 พบว่า ผลการวิเคราะห์ทางเดียวการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามขนาดสถานศึกษา
โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผลการวิเคราะห์ทางเดียวการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรา
กำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออก
จากราชการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 กรณีพบความแตกต่าง ผู้วิจัยใช้วิธีการ
ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) เพ่ือทดสอบความแตกต่างรายคู่ ดังตาราง 24-30 
 
ตาราง 24 การทดสอบรายคู่ความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวม
จำแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 
ภาพรวม 

(ขนาดสถานศึกษา) 
Χ  

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 
4.05 4.33 4.69 4.52 

ขนาดเล็ก 4.05  -0.28**   -0.64***        -0.48*** 
ขนาดกลาง 4.33    -0.36***        -0.20* 
ขนาดใหญ่ 4.69            0.16 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.52     

* P≤ .05, ** P≤ .01, *** P≤ .001 
  
 จากตาราง 24 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง
กับขนาดใหญ่พิเศษแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ขนาดเล็กกับขนาดกลางแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และครูที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่ และขนาดเล็กกับขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดกลางกับขนาดใหญ่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 25 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขต พื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรา
กำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง จำแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 
ด้านการวางแผนอัตรา

กำลังคนและการกำหนด
ตำแหน่ง 

Χ  
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

3.75 4.32 4.72 4.61 
ขนาดเล็ก 3.75  -0.57*** -0.97*** -0.86*** 
ขนาดกลาง 4.32   -0.40** -0.29** 
ขนาดใหญ่ 4.72    0.10 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.61     

** P≤ .01, *** P≤ .001 
 
 จากตาราง 25 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง
กับขนาดใหญ่ และขนาดกลางกับขนาดใหญ่พิเศษ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
และครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดกลาง และขนาดเล็กกับขนาดใหญ่และขนาดเล็ก
กับขนาดใหญ่พิเศษแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
ตาราง 26 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
จำแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 
ด้านการสรรหาและ 

บรรจุแต่งตั้ง 
Χ  

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 
3.74 4.32 4.69 4.51 

ขนาดเล็ก 3.74    -0.58***   -0.95***         -0.77*** 
ขนาดกลาง 4.32     -0.37**         -0.19 
ขนาดใหญ่ 4.69             0.18 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.51     

** P≤ .01, *** P≤ .001 
 
 จากตาราง 26 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง
กับขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ขนาดเล็กกับขนาดกลาง ขนาดเล็กกับขนาดใหญ่ และขนาดเล็กกับขนาดใหญ่พิเศษ แตกต่างกันอย่าง
มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 27 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จำแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 
ด้านการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพใน 

การปฏิบัติราชการ 
Χ  

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

3.73 4.35 4.71 4.53 

ขนาดเล็ก 3.73     -0.62***    -0.99***        -0.81*** 
ขนาดกลาง 4.35      -0.36***        -0.18 
ขนาดใหญ่ 4.71            0.18 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.53     

*** P≤ .001 
 
 จากตาราง 27 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็กกับ
ขนาดกลาง ขนาดเล็กกับขนาดใหญ่ ขนาดเล็กกับขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดกลางกับขนาดใหญ่
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 
ตาราง 28 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการประเมินผล  
การปฏิบัติงานจำแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 
ด้านการประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 
Χ  

ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 
4.15 4.32 4.68 4.50 

ขนาดเล็ก 4.15  -0.18    -0.54***         -0.35*** 
ขนาดกลาง 4.32      -0.36***         -0.17* 
ขนาดใหญ่ 4.68             0.19* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.50     

* P≤ .05, *** P≤ .001 
 
 จากตาราง 28 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง
กับขนาดใหญ่พิเศษ และขนาดใหญ่กับขนาดใหญ่พิเศษ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่ ขนาดเล็กกับขนาดใหญ่พิเศษ และ
ขนาดกลางกับขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตาราง 29 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านวินัยและการรักษาวนิัย
จำแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 
ด้านวินัยและ 
การรักษาวินัย 

Χ  
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 

4.34 4.33 4.65 4.46 
ขนาดเล็ก 4.34  0.01    -0.31***         -0.12 
ขนาดกลาง 4.33      -0.32***         -0.13 
ขนาดใหญ่ 4.65             0.19* 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.46     

* P≤ .05, *** P≤ .001 
 
 จากตาราง 29 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดใหญ่
กับขนาดใหญ่พิเศษแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 และครูที ่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขนาดเล็กกับขนาดใหญ่ และขนาดกลางกับขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ .001 
 
ตาราง 30 การทดสอบความแตกต่างรายคู่ของการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการออกจากราชการ
จำแนกตามขนาดสถานศึกษา 

 

ด้านการออกจากราชการ Χ  ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ ขนาดใหญ่พิเศษ 
4.54 4.34 4.68 4.54 

ขนาดเล็ก 4.59  0.26*     -0.09 0.05 
ขนาดกลาง 4.34                    -

0.34*** 
-0.21* 

ขนาดใหญ่ 4.68    0.14 
ขนาดใหญ่พิเศษ 4.54     

* P≤ .05, *** P≤ .001 
 
 จากตาราง 30  พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็กกับ
ขนาดกลาง และขนาดกลางกับขนาดใหญ่พิเศษ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ
ครูที ่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลางกับขนาดใหญ่ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .001  
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 ตอนที่ 6 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
 
ตาราง 31 ความถี่ข้อเสนอแนะด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่งการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา 

 
 จากตาราง 31 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง ผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรมีการประชุมวางแผนร่วมกันเพื่อร่วมกันวางแผนอัตรากำลังตามภารกิจของสถานศึกษา ทั้งนี้
ผู้บริหารสถานศึกษาควรศึกษาแผนอัตรากำลังของสถานศึกษาเพ่ือวิเคราะห์ภารกิจงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในการจัดหากำลังคนตามความต้องการของสถานศึกษา และควรมีการชี้แจ้ง
การกำหนดตำแหน่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทราบแนวทางในการปฏิบัติ 
 
ตาราง 32 ความถี่ข้อเสนอแนะด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งการบริหารงานบุคคลของ สถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
    

ลำดับที่ ข้อเสนอแนะด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ความถี่ 
1 ควรมีการประชุมชี้แจงการทดลองปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครูบรรจุ

ใหม่ 
37 

2 เวลาประชุมควรให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการคัดเลือกบุคลากร 34 
3 สถานศึกษาควรมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการเตรียม

ความพร้อมตำแหน่งครูผู้ช่วยอย่างต่อเนื่อง 
31 

4 การคัดเลือกบุคลากรไม่ควรมีระบบอุปถัมภ์หรือระบบเครือญาติ เพราะ
อาจทำให้คนที่มีความรู้ไม่ได้รับการคัดเลือก 

24 

5 สถานศึกษาควรทำเรื่องของบประมาณท้องถิ่นสนับสนุนการจ้างครู 16 
   

ลำดับที่ ข้อเสนอแนะด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง ความถี่ 
1 ควรมีวางแผนร่วมกันเพ่ือร่วมกันวางแผนอัตรากำลังตามภารกิจของ

สถานศึกษา 
31 

2 ควรศึกษาแผนอัตรากำลังของสถานศึกษา 30 
3 ควรวิเคราะห์ภารกิจงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 26 
4 ควรมีการจัดหากำลังคนตามความต้องการของสถานศึกษา 22 
5 ควรมีการชี้แจ้งการกำหนดตำแหน่งให้ข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

การศึกษาทราบ 
13 
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 จากตาราง 32 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประชุมเพ่ือ
ชี้แจงการทดลองการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครูบรรจุใหม่และเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรมีส่วน
ร่วมในการคัดเลือกบุคลากรทั้งนี้ควรมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการเตรียมความ
พร้อมตำแหน่งครูผู้ช่วยอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ควรมีระบบอุปถัมภ์หรือระบบเครือญาติ
ในการเลือกบุคลากร เพราะอาจทำให้คนที ่มีความรู ้ไม่ได้ร ับการคัดเลือก และควรทำเรื ่องขอ
งบประมาณท้องถิ่นมาสนับสนุนงบประมาณในการจ้างครูเพ่ือเปิดโอกาสให้ท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมใน
การสรรหาบุคลากร 
 
ตาราง 33 ความถี่ข้อเสนอแนะด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการการบริหารงาน

บุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา 

 
ลำดับที่ ข้อเสนอแนะด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ความถี่ 

1 ควรจัดให้มีการศึกษาดูงานเพ่ือเปิดโลกทัศน์การทำงาน 19 
2 ควรจัดปฐมนิเทศข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนปฏิบัติงาน 17 
3 ควรเปิดโอกาสให้ได้รับเกี่ยวกับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครู 14 
4 ควรให้ความรู้เกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 12 
5 สถานศึกษาควรให้ความรู้ในการปฏิบัติหหน้าที่อย่างชัดเจน 7 

 
 จากตาราง 33 พบว่า ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการสถานศึกษา 
ควรจัดให้มีการศึกษาดูงานเพื่อเปิดโลกทัศน์การทำงาน และจัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาก่อนปฏิบัติหน้าที่ และควรเปิดโอกาสให้ได้รับเกี่ยวกับเครื่องราชอิสริยาภรณ์
ของข้าราชการครู และเพ่ือให้การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปด้วยความเรียบร้อยควรให้ความรู้เกี่ยวกับ
การเลื่อนข้ันเงินเดือนและชี้แจงให้ความรู้ในการปฏิบัติหหน้าที่อย่างชัดเจน 
 
ตาราง 34 ความถี ่ข้อเสนอแนะด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานการบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
 

ลำดับที่ ข้อเสนอแนะด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความถี่ 
1 ควรมีการนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุงเพ่ือให้การปฏิบัติ 

บรรลุวัตถุประสงค์ 
17 

2 ควรมีการประเมินผลงานของบุคลากรเมื่อสิ้นปีการศึกษา 15 
3 ควรมีการชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบ 12 
4 ควรมีการติดตามการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 10 
5 ควรมีการชี้แจงวัตถุประสงค์การประเมินการปฏิบัติงานของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษา 
7 
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 จากตาราง 34 พบว่า ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานสถานศึกษาควรมีการนำผลการประเมิน
การปฏิบัติงานมาปรับปรุงเพ่ือให้การปฏิบัติบรรลุวัตถุประสงค์ ควรมีการประเมินผลงานของบุคลากร
เมื่อสิ้นปีการศึกษา ทั้งนี้ควรมีการชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบเพ่ือการติดตาม
การทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ ควรมีการชี้แจงวัตถุประสงค์การประเมิน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 
ตาราง 35 ความถี่ข้อเสนอแนะด้านวินัยและการรักษาวินัยการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
 

ลำดับที่ ข้อเสนอแนะด้านวินัยและการรักษาวินัย ความถี่ 
1 ควรสังเกตป้องกันมิให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทำ

ความผิด 
18 

2 ควรมีแนวทางชี้แจงแนวปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพ 17 
3 ควรดำเนินการส่งเสริมวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 13 
4 ควรรับฟังความคิดเห็นที่แตกต่างเพ่ือสอบสวนข้อเท็จจริงของข้าราชการครู  

และบุคลากรทางการศึกษา 
12 

5 ควรใช้กลยุทธ์ในการส่งเสริมความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย 10 
 
 จากตาราง 35 ด้านวินัยและการรักษาวินัยสถานศึกษาควรมีการสังเกต ป้องกันมิให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทำความผิดและแจ้งแนวทางการปฏิบัติตามมาตรฐาน
วิชาชีพเพ่ือช่วยส่งเสริมวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและควรมีการฟังรับความคิดเห็น
ที่แตกต่างเพื่อสอบสวนข้อเท็จจริงของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและควรใช้กลยุทธ์  
ในการส่งเสริมความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย 
 
ตาราง 36 ความถี ่ข้อเสนอแนะด้านการออกจากราชการการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
 

ลำดับที่ ข้อเสนอแนะด้านการออกจากราชการ ความถี่ 
1 ควรมีการสนับสนุนช่วยเหลือจากสถานศึกษาในกรณีจำเป็นต้องโอนย้าย 35 
2 สถานศึกษาควรมีมาตรการขั้นเด็ดขาดในการลงโทษผู้กระทำความผิด 33 
3 สถานศึกษาควรมีมาตรการขั้นเด็ดขาดในการลงโทษผู้ประพฤติตน 

ไม่เหมาะสม 
30 

4 ควรมีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการ 27 
5 สถานศึกษาต้องมีการรายงานผลการดำเนินการทางวินัยทุกกรณี 19 
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 จากตาราง 36 ด้านการออกจากราชการสถานศึกษาควรมีการสนับสนุนช่วยเหลือจาก
สถานศึกษาในกรณีจำเป็นต้องโอนย้ายทั้งนี้ควรมีมาตรการขั้นเด็ดขาดในการลงโทษผู้กระทำความผิด
ผู้ประพฤติตนไม่เหมาะสมและควรมีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการและควรมีการรายงาน  
ผลการดำเนินการทางวินัยทุกกรณี 



 

 

บทที่ 5  
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Research) เรื่อง การบริหารงานบุคคลของ

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค์
ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 2) เพ่ือเปรียบเทียบการ บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู จำแนกตาม
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน และขนาดสถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล  
ในจังหวัดสงขลา โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 327 คน  
ซึ่งเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ตอน ได้แก่
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของครู มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการวิเคราะห์ข้อมูลโดย การหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ตอนที่ 2 การบริหารงานบุคคลมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) จากการวิเคราะห์สังเคราะห์ แนวคิด และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ซึ่งหลอมรวมประเด็นที่ใกล้เคียงกันกำหนดตัวแปรขอบข่ายงานบริหาร 
งานบุคคล 6 ด้าน มีค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 จำนวน 48 ข้อ ได้แก่ 1) ด้าน
การวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง จำนวน 9 ข้อ 2) ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
จำนวน 8 ข้อ 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ จำนวน 10 ข้อ 4) ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน จำนวน 5 ข้อ 5) ด้านวินัยและการรักษาวินัย จำนวน 8 ข้อ 6) ด้าน
การออกจากราชการ จำนวน 8 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating 
Scale) ตามมาตราวัดของลิเคิร์ท (Likert’ Scale) และตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด 
ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ซึ่งความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ  0.98 ซึ่งผู้วิจัย 
ได้นำเสนอสรุปผลอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 การนำเสนอสรุปผลการวิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
โดยเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการออกจากราชการ ด้านวินัยและรักษาวินัย 
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ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้าน
การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ และด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ตามลำดับ 

1.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอแผนอัตรากำลังของสถานศึกษาต่อเขตพ้ืนที่  ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการประเมินเพ่ือขอปรับการกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด และ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินความต้องการกำลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการนำแผนอัตรากำลังมากำหนดตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

1.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา
รายข้อโดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุแต่งตั้งในสถานศึกษา 
บริหารสถานศึกษามีการแจ้งภาระงานมาตรฐานวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินให้แก่ข้าราชการครู
ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่ง  
ครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ สถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงาน
ผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มต่อสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษา  

1.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยภาพรวมและรายข้อ  
อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย  
3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการอบรมพัฒนาบุคลากรและพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาอย่างสม่ำเสมอ ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสมเพื่อเสริมสร้างขวัญ กำลังใจ และทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทาง  
การศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา ก่อนเข้าปฏิบัติงานในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการศึกษาดูงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเปิดโลกทัศน์การทำงาน  

1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณา  
เป็นรายข้อโดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยมีการปฏิบัติที่เป็นไป
แนวทางเดียวกัน ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทาง  
การศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินตรวจสอบการทำงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา  
มีการติดตามการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
ยุติธรรมในการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
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1.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
โดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
แบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการปฏิบัติตน ผู้บริหารสถานศึกษามีการสังเกต ตรวจสอบ 
ดูแลเอาใจใส่ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย ผู้บริหารสถานศึกษามีการป้องกันมิให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวินัยหรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

1.6 ด้านการออกจากราชการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อโดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ บริหารสถานศึกษา  
มีการดำเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษารวมถึงลูกจ้าง 
ในกรณีขาดคุณสมบัติ ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการดำเนินการทางวินัยหรือการออกจาก
ราชการของบุคลากรทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้
และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครู หรือบุคลากรทางการศึกษา
เจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ
ในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาประพฤติตนไม่เหมาะสม และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 
ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษ า 
มีความประสงค์จะลาออกหรือมีคำสั่งให้ออกเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้อง  

2. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู จำแนกตามระดับการศึกษา  
ประสบการณ์ทำงาน และขนาดสถานศึกษา 

1.1 ครูที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการออกจากราชการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุ
แต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
ด้านวินัยและการรักษาวินัย ไม่แตกต่างกัน 

1.2 ครูที ่มีประสบการทำงานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวม
และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

1.3 ครูที ่ม ีขนาดสถานศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวม
และรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
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2. เพื่อศึกษาข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน  
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

2.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง   
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประชุมวางแผนร่วมกันเพ่ือร่วมกันวางแผนอัตรากำลัง

ตามภารกิจของสถานศึกษา ทั้งนี้ผู้บริหารสถานศึกษาควรศึกษาแผนอัตรากำลังของสถานศึกษา
เพื่อวิเคราะห์ภารกิจงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในการจัดหากำลังคนตาม  
ความต้องการของสถานศึกษา และควรมีการชี้แจ้งการกำหนดตำแหน่งให้ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทราบทางในการปฏิบัติ 

2.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประชุมเพื่อชี้แจงการทดลองการปฏิบัติหน้าที่ของ

ข้าราชการครูบรรจุใหม่ และเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการคัดเลือกบุคลากร ทั้งนี้ 
ควรมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการ เตรียมความพร้อมตำแหน่งครูผู้ช่วยอย่างต่อเนื่อง 
ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ควรมีระบบอุปถัมภ์หรือระบบเครือญาติในการเลือกบุคลากร เพราะอาจทำให้
คนที่มีความรู้ไม่ได้รับการคัดเลือก และควรทำเรื่องของบประมาณท้องถิ่นมาสนับสนุนงบประมาณ 
ในการจ้างครูเพื่อเปิดโอกาสให้ท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วมในการสรรหาบุคลากร 

3.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
  ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดให้มีการศึกษาดูงานเพื่อเปิดโลกทัศน์การทำงาน และ  

จัดให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนปฏิบัติหน้าที่ และควรเปิดโอกาส
ให้ได้รับเกี่ยวกับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครู และเพ่ือให้การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปด้วย
ความเรียบร้อยควรให้ความรู้เกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน และชี้แจงให้ความรู้ในการปฏิบัติหหน้าที่
อย่างชัดเจน 

3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุงเพื่อให้

การปฏิบัติบรรลุวัตถุประสงค์ ควรมีการประเมินผลงานของบุคลากรเมื่อสิ้นปีการศึกษา ทั้งนี้ควรมี 
การชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานให้ผู้ที่เก่ียวข้องทราบเพ่ือการติดตามการทำงานของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา และควรมีการชี้แจงวัตถุประสงค์การประเมินการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการสังเกต ป้องกันมิให้ข้าราชการครูและบุคลากรทาง  

การศึกษากระทำความผิดและแจ้งแนวทางการปฏิบัติตามมาตรฐานวิชาชีพเพื่อช่วยส่งเสริมวินัย
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและควรมีการฟังรับความคิดเห็นที่แตกต่างเพื่อสอบสวน
ข้อเท็จจริงของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและควรใช้กลยุทธ์ในการส่งเสริมความรู้และ
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย 
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3.6 ด้านการออกจากราชการ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการสนับสนุนช่วยเหลือจากสถานศึกษาในกรณีจำเป็นต้อง

โอนย้าย ทั้งนี้ควรมีมาตรการขั้นเด็ดขาดในการลงโทษผู้กระทำความผิด ผู้ประพฤติตนไม่เหมาะสม
และควรมีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการและควรมีการรายงานผลการดำเนินการทางวินัย
ทุกกรณ ี

 
อภิปรายผล 
 

จากผลการวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้นำผลมาอภิปรายเพื่อสรุปให้ทราบถึงข้อเท็จจริง
โดยมีการนำเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาอ้างอิงสนับสนุนตามวัตถุประสงค์ ดังนี้  

1. การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษา
มีการจัดการด้านการบริหารงานบุคคลตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ที่กำหนดโครงสร้าง
การบริหารไว้อย่างชัดเจน อีกทั้งมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน
ของการบริหารที่มีความสำคัญของกระบวนการบริหาร เพราะความสำเร็จของงานนั้นขึ้นอยู่กับ
ทรัพยากรมนุษย์ที่จะพัฒนาคุณภาพของการศึกษาให้มีศักยภาพ เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อสถานศึกษา 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เทพรัตน์  ดาวเรือง (2560: 107) เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรินภาวรรณ  
ทุมคำ (2559: 138) เรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ วนิดา  เหลนปก (2560: 83) เรื่อง การบริหารงานบุคคลของ
โรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฏร์อุปถัมภ์) ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน  
วัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฏร์อุปถัมภ์) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
สุภาภรณ์  หาญณรงชัยกิจ (2561: 134) เรื่อง สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1  ผลการวิจัยพบว่า สภาพการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิภาดา  สารัมย์ (2562: 93) เรื่อง การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 107) เรื่อง การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลการวิจัยพบว่า 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ แวสือมาน  หามะ (2565: 76) 
เรื่อง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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ปัตตานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก       

 จากผลการวิจัยการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาพรวมทั้ง 6 ด้าน อยู่ใน
ระดับมาก ซึ่งสามารถอภิปรายเป็นรายด้าน ดังนี้     

1.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง โดยภาพรวมอยู่ ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงตามข้อที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ  ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอแผนอัตรากำลังของสถานศึกษาต่อเขตพื้นที่ ผู้บริหารสถานศึกษา  
มีการประเมินเพ่ือขอปรับการกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการพิจารณาผลและส่งคำขอปรับปรุงกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาต่อเขตพื้นที่การศึกษา ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา มีการวางแผนเตรียม
ความพร้อมในด้านกำลังคนและเสนอ วางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่งไปยังสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา หากไม่มีการวางแผนล่วงหน้า
แล้ว อาจทำให้การปฏิบัติงานเกิดความไม่คล่องตัวก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน จากเหตุผล
ดังกล่าว ทำให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 139) ศึกษาสภาพ 
และปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการวางแผนอัตรา
กำลังคนและการกำหนดตำแหน่งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วิภาดา 
สารัมย์ (2562: 93) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ เตชิตา  หมีทอง (2564: 89) ศึกษา
สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต 3 พบว่า การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนด
ตำแหน่งโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

1.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายข้อโดยเรียงตามข้อที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา  
มีการเสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อบรรจุแต่งตั้งในสถานศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการแจ้งภาระงานมาตรฐานวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินให้แก่ข้าราชการครู
ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่งครู
ผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการวางแผนอัตรากำลัง
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ตามความต้องการของสถานศึกษาโดยการสำรวจอัตราว่างเพ่ือเสนอต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา จากเหตุผล
ดังกล่าวทำให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 140) ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหาร 
งานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา เขต 1 
พบว่า การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วิภาดา  สารัมย์ (2562: 94) ศึกษาการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า การศึกษาการบริหาร  
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ด้านการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ เตชิตา หมีทอง (2564: 89) 
ศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครสวรรค์ เขต 3 พบว่า การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก 

1.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงตามข้อที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษามีการอบรม
พัฒนาบุคลากรและพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ำเสมอ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสม
เพื่อเสริมสร้างขวัญ กำลังใจ และทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน และผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้
ด้านงานทะเบียนประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามลำดับ และข้อเฉลี่ยต่ำสุด 
ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา ก่อนเข้า
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการศึกษาดูงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเพื่อเปิดโลกทัศน์การทำงาน ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษา 
มีการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ เจตคติและ
วัฒนธรรมไทย จากเหตุผลดังกล่าวทำให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วนิดา เหลนปก  
(2560: 84) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฏร์อุปถัมภ์) พบว่า  
การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราษฎร์บำรุง (ไสวราษฏร์อุปถัมภ์) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศศิวิมล   คนเสงี่ยม 
(2563: 108) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ   
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ชญานิศก์  เปลี่ยนดี (2564: 96) 
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ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พิษณุโลก เขต 1 พบว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก 

1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อโดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา  
มีการวัดผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยมีการปฏิบัติที่เป็นไป
แนวทางเดียวกัน ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินตรวจสอบการทำงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาใน
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา มีการวัดผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยมีการปฏิบัติที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน และมี
การติดตามการทำงานของข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษา จากเหตุผลดังกล่าวทำให้การบริหาร 
งานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัด
สงขลา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
วิภาดา สารัมย์ (2562: 95) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศศิวิมล คนเสงี่ยม 
(2563: 109) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ วาริน วัดคราว (2564 : 54) ศึกษาการบริหารงานบุคลากร 
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า การบริหารงานบุคลากร 
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

1.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
โดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา เป็น
แบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการปฏิบัติตน ผู้บริหารสถานศึกษามีการสังเกต ตรวจสอบ 
ดูแลเอาใจใส่ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย และผู้บริหารสถานศึกษามีการป้องกันมิให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัย ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหาร
สถานศึกษาเข้มงวดด้านวินัยของครู มีการสังเกต ตรวจสอบมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย และ
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการปฏิบัติตน จากเหตุผลดั งกล่าว 
ทำให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา 
สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 141) ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า  สภาพ
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และปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1 ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ศศวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 109) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก พบว่าการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ มาคอเซาะ สาแล (2565: 105) ศึกษา
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อำเภอบันนังสตา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อำเภอบันนังสตา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ด้านวินัยและการรักษาวินัย โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก 

1.6 ด้านการออกจากราชการ โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมากที่สุด  เมื ่อพิจารณาเป็น 
รายข้อโดยเรียงตามข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการดำเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษารวมถึงลูกจ้าง 
ในกรณีขาดคุณสมบัติ ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการดำเนินการทางวินัยหรือการออกจาก
ราชการของบุคลากรทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และ
สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครู หรือบุคลากรทางการศึกษา
เจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ  
ในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาประพฤติตนไม่เหมาะสม ตามลำดับ ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการระเบียบหลักเกณฑ์ที่ชัดเจน โดยผู้บริหารสถานศึกษา 
มีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุ
ราชการ และมีการดำเนินการให้ออกจากราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา
รวมถึงลูกจ้างในกรณีขาคุณสมบัติ จากเหตุผลดังกล่าวทำให้การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการออกจากราชการ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ญาณิศา   ประสิทธิ์ผล (2560: 86) 
ศึกษาการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในเขตอำเภอปลวกแดง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาระยอง เขต 1 พบว่า การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนในเขตอำเภอปลวกแดง สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ด้านการออกจากราชการ โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ สงกรานต์  ตะโคดม (2563: 113) ศึกษาประสิทธิผล
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร  พบว่า 
ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร 
ด้านการออกจากราชการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชญานิศก์ 
เปลี่ยนดี (2564: 97) ศึกษาการบริหารงานบุคคลโนโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 พบว่า การบริหารงานบุคคลโนโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด
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สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ด้านการออกจากราชการ โดยภาพรวม  
อยู่ในระดับมาก  

2. ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ตามความคิดเห็นของครู 

2.1 จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา จำแนกตามระดับการศึกษา 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการออกจากราชการ แตกต่างกัน
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง  
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านวินัยและการรักษาวินัยไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่เป็นไปตามที่
สมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูที่มีระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความเห็นไม่ตรงกัน 
ว่าผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญกับงานบริหารบุคคลไม่เท่าเทียบกันในแต่ละสถานศึกษา  
เพราะภารกิจที่ผู้บริหารสถานศึกษานั้นจะต้องใช้ความรู้ความสามารถในการบริหารให้ทุกคน  
ในสถานศึกษาร่วมมือกันปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพให้บรรลุวัตถุประสงค์ในลักษณะที่ไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ (2561: 59) ศึกษาปัจจัยของความสำเร็จด้าน
การบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี พบว่า ปัจจัยของความสำเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี จำแนก 
ตามระดับการศึกษาในภาพรวมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ชญานิศก์ เปลี่ยนดี 
(2564: 98) ศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1 ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

2.2 จำแนกตามประสบการณ์ทำงาน พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมแตกต่างกัน  
อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและ  
การกำหนดตำแหน่ง ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ  
แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูที่มีประสบการณ์ต่างกัน  
ที่อยู่ในเหตุการณ์เดียวกันหรือสิ่งแวดล้อมเดียวกัน ทำให้ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติ
หน้าที่ส่งผลต่อการได้รับการยอมรับต่างกัน ภายใต้สถานการณ์การทำงานก็จะมีความคิดเห็นที่
แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ญานิศา  ประสิทธิ์ผล (2560: 87) ศึกษาวิจัยการบริหารงาน
บุคคลของโรงเรียนเขตอำเภอปลวกแดง สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1  
โดยภาพรวมแตกต่างกัน 
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2.3 จำแนกตามขนาดสถานศึกษา การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารายด้านพบว่าผลการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง  
ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงาน ด้านวินัยและการรักษาวินัย ด้านการออกจากราชการ แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกันมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันออกไป เพราะสถานศึกษา  
ที่มีขนาดใหญ่มีจำนวนนักเรียน ครูและบุคลากรอยู่ร่วมกันเป็นจำนวนมาก ในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมีความซับซ้อนและชัดเจนเพื่อให้การทำงานของผู้บริหารสถานศึกษาเกิดประสิทธิภาพ  
ได้มาตรฐานสูงสุด ผู้บริหารสถานศึกษาต้องบริหารอย่างมีระบบในทางตรงกันข้ามสถานศึกษา
ขนาดเล็กก็ง่ายต่อการบริหารจัดการบริหารงานบุคคล เนื่องจากสถานศึกษาขนาดเล็กมีจำนวนนครู  
นักเรียนและบุคลากรน้อย ในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรไม่มีความซับซ้อนและชัดเจน
ซึ่งทุกคนจะได้มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและร่วมกันปฏิบัติ งานกันเต็มความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาจึงแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ (2559: 149) 
ศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า ครูที่สังกัดสถานศึกษาขนาดต่างกันมีความคิดเห็นต่อ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 
เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านต่างกัน  

3. ผลการศึกษาข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

3.1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง  
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประชุมวางแผนร่วมกันเพ่ือร่วมกันวางแผนอัตรากำลัง

ตามภารกิจของสถานศึกษา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่านี้ผู้บริหารสถานศึกษาควรศึกษาแผนอัตรากำลัง
ของสถานศึกษา เพื่อวิเคราะห์ภารกิจงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในการจัดหา
กำลังคนตามความต้องการของสถานศึกษา และควรมีการชี้แจงการกำหนดตำแหน่งให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาทราบแนวทางในการปฏิบัติ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล  คนเสงี่ยม 
(2563: 116) ศึกษาวิจัยการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดมาตรฐานคุณภาพงาน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างชัดเจนมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควร
กำหนดมาตรฐานคุณภาพงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นไปในรูปแบบ
เดียวกัน ควรมีการชี้แจงหรือเรียกประชุมให้ความรู้และความเข้าใจ และรับฟังความเห็นของครู
เพ่ือพัฒนาหรือปรับปรุงแก้ไข 
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3.2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการประชุมเพื่อชี้แจงการทดลองการปฏิบัติหน้าที่ของ

ข้าราชการครูบรรจุใหม่ และเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการคัดเลือกบุคลากร ทั้งนี้ 
อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติหน้าที่ราชการเตรียม
ความพร้อมตำแหน่งครูผู้ช่วยอย่างต่อเนื่อง และผู้บริหารสถานศึกษาไม่ควรมีระบบอุปถัมภ์หรือระบบ
เครือญาติในการเลือกบุคลกร เพราะอาจทำให้คนที่มีความรู้ไม่ได้รับการคัดเลือก และควรทำเรื่อง  
ของบประมาณท้องถิ่นมาสนับสนุนงบประมาณในการจ้างครูเพ่ือเปิดโอกาสให้ท้องถิ่นเข้ามามีส่วนร่วม
ในการสรรหาบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ เตชิตา  หมีทอง (2564: 91) ศึกษาวิจัยสภาพ 
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์  
เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการสรรหา คัดเลือก บรรจุแต่งตั้งข้าราชการครู
บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน โดยให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการสรรหา ในรูปแบบของคณะกรรมการ
สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐานในการดำเนินการสำรวจอัตราว่างข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือ
เสนอต่อเขตพ้ืนที่การศึกษาในการสรรหาครูในวิชาเอกท่ีขาดแคลนในการแต่งตั้งโยกย้ายข้าราชการครู 
บุคลากรในสถานศึกษา โดยมีการพิจารณาจากกรอบอัตรากำลังที่ขาดแคลนและวิชาเอกที่ต้องการ
ตามสภาพจริง 

2.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดให้มีการศึกษาดูงานเพื่อเปิดโลกทัศน์การทำงาน ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการปฐมนิเทศข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ก่อนปฏิบัติหน้าที่ และเปิดโอกาสให้ได้รับความรู้เกี่ยวกับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครู 
และเพื่อให้การเลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นไปด้วยความเรียบร้อยควรให้ความรู้เกี่ยวกับการเลื่อนขั้น
เงินเดือน และชี้แจงให้ความรู้ในการปฏิบัติหน้าที่อย่างชัดเจน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล  
คนเสงี่ยม (2563: 116) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลงานวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาดำเนินงานด้านเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
โดยแจ้งระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนการดำเนินการ ในการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์  
ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษารับทราบ สำรวจข้าราชการครูที่มีอายุราชการครบตามกำหนดเวลา  
ที่สามารถขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ได้ แต่งตั้งมอบหมายบุคลากรเพื่อดำเนินการในเรื่อง
ดังกล่าว เพื่อเป็นสร้างขวัญและกำลังใจในการดำเนินงานของข้าราชการครู และแจ้งประชาสัมพันธ์
เพ่ือกำหนดรวบรวมส่งขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

3.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการนำผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุงเพื่อให้

การปฏิบัติบรรลุวัตถุประสงค์ ควรมีการประเมินผลงานของบุคลากรเมื่อสิ้นปีการศึกษา ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบเพ่ือ
การติดตามการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและ ควรมีการชี้แจงวัตถุประสงค์
การประเมินการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
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วิภาดา  สารัมย์ (2562: 97) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารมีการบันทึกข้อมูลเพื่อปรับปรุงพัฒนาบุคลากร  
ในส่วนที่ยังบกพร่อง เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับงาน ดังนั้น ผู้บริหารควร มี
การนิเทศ กำกับติดตามและการให้ข้าราชการครูและบุคลากรจัดทำ ID Plan เพื่อพัฒนาตนเองและ
พัฒนาวิชาชีพเพื่อนำไปสู่การพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณภาพ นำระบบสารสนเทศเข้ามาใช้ในการบันทึก
ข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร ให้เป็นปัจจุบันเพื่อหาแนวทางแก้ไขหรือพัฒนาบุคลากรในส่วนที่ ยัง
บกพร่อง 

3.5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการสังเกต ป้องกันมิให้ข้าราชการครูและบุคลากรทาง  

การศึกษากระทำความผิด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาแจ้งแนวทางการปฏิบัติตาม
มาตรฐานวิชาชีพเพื่อช่วยส่งเสริมวินัยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและควรมีการรับฟัง
ความคิดเห็นที่แตกต่างเพื่อสอบสวนข้อเท็จจริงของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  และ 
ควรใช้กลยุทธ์ในการส่งเสริมความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 116) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการ
ทางวินัยเมื่อวินัยสิ้นสุด รวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรป้องกันมิให้เกิดเหตุ
แห่งการกระทำผิด ด้วยความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมี 
การจัดอบรมให้ความรู้ และประชุมสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโทษทางวินัยของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

3.6 ด้านการออกจากราชการ 
 ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการสนับสนุนช่วยเหลือจากสถานศึกษาในกรณีจำเป็นต้อง

โอนย้าย ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษาควรมีมาตรการขั้นเด็ดขาดในการลงโทษผู้กระทำ
ความผิด ผู้ประพฤติตนไม่เหมาะสม และควรมีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการและควรมี
การรายงานผลการดำเนินการทางวินัยทุกกรณี สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศศิวิมล  คนเสงี่ยม (2563: 
117) ศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครนายก ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับโทษจำคุกโดยคำสั่งศาล  รับโทษจำคุกโดย 
คำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุก มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาในแต่ละแห่งไม่มีข้าราชการ
ครูหรือบุคลากรทางการศึกษากระทำความผิดถึงขั้นให้ออกจากราชการ แต่ควรมีการศึกษากรณี
ตัวอย่างในการให้ความรู้ถึงโทษที่จะได้รับหากมีการกระทำความผิด และผู้บริหารควรมีการติดตาม
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดเหตุกับสถานศึกษาของตน 
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ข้อเสนอแนะ  
 
 จากการศึกษาเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะแนวทางในการนำผลการวิจัยไปใช้
และข้อเสนอในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  
 
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้  

ผลการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้มีข้อเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา มีดังนี้ 

1.1 จากผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานงานบุคคลของสถานศึกษา ด้านการออกจาก
ราชการมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
กฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณอายุราชการ มีการดำเนินการให้ออกจากราชการ  
ในกรณีที่ข้าราชการหรือบุคลากรทางการศึกษารวมถึงลูกจ้างในกรณีขาดคุณสมบัติ และมีการรายงาน
ผลการดำเนินการวินัยหรือการออกจากราชการของบุคลากรทุกกรณีต่อคณะกรรมการสถานศึกษา
โดยมีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจากราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ เพื่อเป็นประโยชน์
สูงสุดต่อการปฏิบัติราชการ 

1.2 จากผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูตามระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน 
และขนาดสถานศึกษา พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูจำแนก
ตามระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน และขนาดสถานศึกษาแตกต่างกันยกเว้นระดับการศึกษา 
ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงขอเสนอแนะดังนี้ ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัดกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากร
ได้แสดงความคิดเห็นร่วมกันปฏิบัติงาน สร้างความเข้าใจเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 

1.3 ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี  
การประชุมชี้แจงร่วมกันกำหนดเกี่ยวกับการวิเคราะห์แผนอัตรากำลังของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาเพ่ือให้เพียงพอต่อการปฏิบัติงานในสถานศึกษาทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

1.4 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการชี้แจงเกี่ยวกับ
การย้าย หรือการโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้ได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้
ความสามารถตรงตามกรอบภารกิจงานโดยความยุติธรรม เพ่ือให้เกิดประโยชน์กับสถานศึกษา 

1.5 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ผู้บริหารสถานศึกษาควรจัด 
ให้มีการปฐมนิเทศข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาก่อนเข้าปฏิบัติงานในสถานศึกษา เพื่อให้
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรชี้แจงรายละเอียด
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือสร้างขวัญและ
กำลังใจกับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และนำผลการประเมินไปพิจารณาเพื่อกำหนด
แนวทางในการพัฒนาเพื่อให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพมากยิ่งข้ึน  
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1.7 ด้านวินัยและการรักษาวินัย ผู้บริหารสถานศึกษาควรชี้แจงให้ความรู้และสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย ตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของข้าราชการครู ส่งเสริมวินัยป้องกันมิให้
กระทำผิด โดยการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย เพ่ือให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

1.8 ด้านการออกจากราชการ ผู้บริหารสถานศึกษาควรชี้แจงเกี่ยวกับขั้นตอนการดำเนินการ
ในกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความประสงค์ลาออก เพื่อให้การดำเนินงาน  
มีลำดับขั้นตอนที่ชัดเจนและตรวจสอบได้ 
 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  จากผลการวิจัยเรื่องการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา ผู้วิ จัยมีข้อเสนอแนะเพื่อให้งานวิจัยเกิด
ความหลากหลายต่อยอดองค์ความรู้ และเป็นประโยชน์ในการศึกษาค้นคว้าของผู้บริหาร นักศึกษา 
นักวิชาการ และผู้ที่สนใจทั่วไป จึงเสนอในการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 

2.1 ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง
กับการจัดการศึกษา เช่น ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้ปกครอง คณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เป็นต้น 

2.2 ควรศึกษาแนวทางการแก้ปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม



 

 

บรรณานุกรม 
 

กิจจา  บานชื่น. (2559). หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
เกวลี  เกรัมย์. (2561). การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในสถานศึกษาสังกัดสสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎรำไพพรรณี. 

คณาจารย์สาขาวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. (2556). 
หลักการจัดการและองค์กร. กรุงเทพมหานคร: ทริปเพิ้ล เฮ็ดดูเคชั่น. 

ชญานิศก์  เปลี่ยนดี. (2564). การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา 
รัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงคราม. 

ญาณิศา  ประสิทธิ์ผล. (2560). การบริหารงานบุคคลโรงเรียนในเขตอำเภอปลวกแดง สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 1. งานนิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ตุลา  มหาพสุธานนท์. (2554). หลักการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: พี เอ็น เค แอนด์ สกายพริ้นติ้งส์. 
เตชิตา  หมีทอง. (2564). การศึกษาสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 3. การค้นคว้าอิสระการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์. 

เทพรัตน์  ดาวเรือง. (2560). การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอำเภอยะหา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2.  การค้นคว้าอิสระการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา. 

เนตร์พัณณา  ยาวิราช. (2550). การจัดการสมัยใหม่. พิมพ์ครั้งที่ 6. กรุงเทพมหานคร: ทริปเพิ้ล กรุ๊ป. 
________. (2556). การจัดการสมัยใหม่. พิมพ์ครั้งที่ 8. กรุงเทพมหานคร: ทริปเพิ้ล กรุ๊ป. 
บุญชม  ศรีสะอาด. (2556). การวิจัยเบื้องต้น (ฉบับปรับปรุงใหม่). พิมพ์ครั้งที่ 10. กรุงเทพมหานคร:

สุวีริยาสาส์น. 
ประเวศน์  มหารัตน์สกุล. (2558). การจัดการทรัพยากรมนุษย์ แนวใหม่. กรุงเทพมหานคร: ปัญญาชน. 
ภัทรา  ผดุงรุ่งเรืองกิจ. (2561). ปัจจัยของความสำเร็จด้านการบริหารงานบุคคล ตามทัศนะของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา สุพรรณบุรี. 
วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎเทพสตรี. 

มาคอเซาะ สาแล. (2565). การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอำเภอบันนังสตาสังกัด
สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2. การค้นคว้าอิสระการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา. 

ราชกิจจานุเบกษา. (2542). พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542. เล่มที่ 116 ตอนที่ 74 
ก, 4. 

________. (2545). พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2545. เล่มที่ 119 ตอนที่ 123 ก, 19. 



107 

 

________. (2546). พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546.  
เล่มที่ 120. ตอนที่ 62 ก, 13. 

________. (2550). กฎกระทรวงกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการกระจายอำนาจการบริหารและการจัด
การศึกษา พ.ศ. 2550. เล่มที่ 124. ตอนที่ 25 ก, 31-32. 

________. (2560). การแบ่งส่วนราชการภายในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560. เล่มที่ 134 
ตอนพิเศษ, 295 ง. 

ลิษา  สมัครพันธ์. (2562). การประยุกต์ใช้หลักสังคหวัตถุที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 2.  
วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎ 
รำไพพรรณ. 

วนิดา  เหลนปก. (2560). การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนวัดราชฎร์บำรุง (ไสวราษฎร์อุปถัมภ์). 
การค้นคว้าอิสระการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

วัชระ  คณะทรง. (2565). การบริหารงานบุคคลตามหลักพรหมวิหารธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาระยอง เขต 2.  วิทยานิพนธ์การศึกษา-
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎรำไพพรรณี. 

วาริน  วัดคราว. (2564). การบริหารงานบุคลากร คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. สนับสนุนจากกองทุนส่งเสริมงานวิจัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี. 

วิภาดา  สารัมย์. (2562). การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาปทุมธานี. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารสถานศึกษา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ. (2561). การบริหารจัดการยุคดิจิทัล. กรุงเทพมหานคร: โฟร์เพช.  
แวสือมาน  หามะ. (2565). การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2. การค้นคว้าอิสระการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา. 

ศศิวิมล  คนเสงี่ยม. (2563). การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครนายก. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. 

ศิรินภาวรรณ  ทุมคำ. (2559). การศึกษาสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคลลคลในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1. วิทยานิพนธ์
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา. 

สงกรานต์  ตะโคดม. (2563). ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น จังหวัดสกลนคร. วิทยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

สัมมนา  รธนิธย์. (2556). หลักทฤษฎีและปฏิบัติการบริหารการศึกษา. พิมพ์ครั้งที ่3. กรุงเทพมหานคร: 
ข้าวฟ่าง. 



108 

 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล . (2566). สารสนเทศสำนักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล. สงขลา: สตูล. 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. (2545). พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545. กรุงเทพมหานคร: สำนักนายกรัฐมนตรี. 

สุนันท์  รุ่งอรุณแสงทอง. (2561). การบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานให้เกิดประสิทธิภาพ. วิทยานิพนธ์
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

สุภาภรณ์  หาญณรงชัยกิจ. (2561). การศึกษาปัญหาและแนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 1. วิทยานิพนธ์
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎสุราษฎร์ธานี. 

อนันต์  มีพจนา. (2557). การศึกษาสภาพปัญหา และแนวทางการแก้ปัญหาการบริหารงานบคุคล
ของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 ในจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฎพระนครศรีอยุธยา. 

อนันต์ชัย  คงจันทร์. (2557). การจัดการทรัพยากรมนุษย์. กรุงเทพมหานคร: ภาพพิมพ์. 
อำพล  ด่วนเดิน. (2564). แนวทางการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในจังหวัดสุโขทัย สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์. 

Allen, W. A., and Smith, A. R. (2012). “Effects of Video Podcasting on Psychomotor and 
Cognitive Performance, Attitudes and Study Behavior of Student Physical 
Therapists.” Innovations in Education and Teaching International. 49, 401-414. 

Beall, J. (2007). “Strategic Management of Private School: Recruitment, Compensation.” 
Development And Retention of Teachers (Online). http//:www.proquest. 
umi.com, 20 มกราคม 2566. 

Harris, B. M. (1979). Supervisory behavior in education. (3rd ed). Englewoof Cliffs, Nj: 
Prentie Hall. 

Wagne R. and Noe, Robert M. (1990). Human Resource Management. Boston: Allyn 
and Bacon. 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญ 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จงกล  บัวแก้ว ตำแหน่ง อาจารย์ 
  สถานที่ทำงาน คณะครุศาสตร์ 
  มหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลา 
  สาขาที่เชี่ยวชาญ ด้านการวัดและประเมินผล 
 
2. นายโชคชัย ชัยธรรมโชค ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสถานศึกษาชำนาญการพิเศษ 
  สถานที่ทำงาน โรงเรียนควนเนียงวิทยา จังหวัดสงขลา 
  สาขาที่เชี่ยวชาญ ด้านการบริหารการศึกษา 
 
3. นายศักดินันท์ เหมมัน ตำแหน่ง ผู้อำนวยการสถานศึกษาชำนาญการพิเศษ 
 สถานที่ทำงานโรงเรียนหาดใหญ่รัฐประชาสรรค์ 

จังหวัดสงขลา 
 สาขาที่เชี่ยวชาญ ด้านการบริหารการศึกษา 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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ภาคผนวก ค 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการค้นคว้าอิสระ 

เรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

 
คําชี้แจง 
  1. แบบสอบถามนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
  2. ผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา มีทั้งหมด 3 ตอน คือ 
  3. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของครู ได้แก่ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ทำงาน และขนาด
สถานศึกษา 
   ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
   ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะทั่วไปเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
  4. ในการตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาท่านได้ตอบทุกข้อ เพื่อประโยชนในการพัฒนา
และปรับปรุงการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

5. ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านได้ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม  
มา ณ โอกาสนี้ 

 
 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาอย่างสูง 
 
 

นางสาวสุกัญญา สิกะพงค์ 
นักศึกษาปริญญาโท 

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา
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แบบสอบถามเพื่อการค้นคว้าอิสระ 
เรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

สงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของครู 
คําชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย   ลงใน  [  ] หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงของท่าน 
 1. ระดับการศึกษา 
  [  ] ปริญญาตรี 
  [  ] สูงกว่าปริญญาตรี 
 2. ประสบการณ์ทำงาน 
  [  ] น้อยกว่า5 ปี 
  [  ] 5-10 ปี 
  [  ] มากกว่า10 ปี 
 3. ขนาดสถานศึกษา 
   [  ] ขนาดเล็ก (นักเรียนตั้งแต่ 1-499 คน) 
   [  ] ขนาดกลาง (นักเรียนตั้งแต่ 500-1,499 คน) 
  [  ] ขนาดใหญ่ (นักเรียนตั้งแต่ 1,500-2,499 คน) 
  [  ] ขนาดใหญ่พิเศษ (นักเรียนตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป)  
  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 
คำชี้แจง โปรดทำรายการต่อไปนี้โดยให้ท่านพิจารณาถึงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของท่าน

ตามความเป็นจริงแล้วทำเครื่องหมาย [] ลงในช่องความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน
บุคคล ซึ่งกำหนดระดับคะแนนไว้ดังนี้ 

 5 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ
มากที่สุด 

 4 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ
มาก 

 3 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ
ปานกลาง 

 2 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ
น้อย 

 1 หมายถึง การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับ
น้อยที่สุด 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ภารกิจงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดหากำลังคนตามความต้องการ 
ไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำคู่มือตามภาระงานสำหรับ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินความต้องการกำลังคน 
กับภารกิจของสถานศึกษา 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำแผนอัตรากำลังข้าราชการ
ครู โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษา 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอแผนอัตรากำลังของ
สถานศึกษาต่อเขตพ้ืนที่ 

     

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนำแผนอัตรากำลังมากำหนด
ตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินเพ่ือขอปรับการกำหนด
ตำแหน่งของข้าราชการครูตามหลักเกณฑ์ท่ี ก.ค.ศ. กำหนด 

     

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพิจารณาผลและส่งคำขอ
ปรับปรุงกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา 

     

ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอความต้องการข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุแต่งตั้งในสถานศึกษา 

     

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในการสรรหา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามข้ันตอนและ
เป็นระบบ 

     

12 
 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการสอบแข่งขันเพ่ือบรรจุ
และแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

13 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการแต่งตั้ง การย้าย หรือ
การโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแจ้งภาระงานมาตรฐานวิชาชีพ
และเกณฑ์การประเมินให้แก่ข้าราชการครูทราบเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15 ผู้บริหารสถานศึกษาดำเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ

สำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาหรือเตรียม
ความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มในตำแหน่งครูผู้ช่วย 

     

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในตำแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ 

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม 
ต่อสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

     

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

     

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศข้าราชการครูหรือ
บุคลากรทางการศึกษา ก่อนเข้าปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

     

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการอบรมพัฒนาศักยภาพข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างสม่ำเสมอ 

     

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสำรวจความต้องการของบุคลากร
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปฏิบัติการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการทำงาน 

     

22 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการศึกษาดูงานของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเปิดโลกทัศน์การทำงาน 

     

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับ
การเลื่อนข้ันเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานทะเบียน
ประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

25 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานเครื่องราช 
อิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานขอหนังสือ
รับรองและงานขออนุญาตในกรณีต่าง ๆ ของข้าราชการ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสมเพ่ือ
เสริมสร้างขวัญ กำลังใจ และทัศนคติที่ดีต่อหน่วยงาน 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมิน
ตรวจสอบการทำงานของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

     

29 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามการทำงานของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

30 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค์การประเมิน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

31 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวัดผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยมีการปฏิบัติ 
ที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน 

     

32 ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุติธรรมในการวัดผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

33 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับวินัย หรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการครู 

     

34 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสริมสร้างวินัยที่ถูกต้องแก่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

35 ผู้บริหารสถานศึกษามีการป้องกันมิให้ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัย 

     

36 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรับเรื่องร้องเรียนและสอบสวน
ข้อเท็จจริงในการทำผิดวินัยของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

     

37 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน
ทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรงของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

     

38 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการทางวินัยสิ้นสุดรวมถึง
การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

     

39 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
ในด้านการปฏิบัติตน 
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ข้อ การบริหารงานบุคคล 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
40 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจใส่

ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย 
     

ด้านการออกจากราชการ 

41 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในกรณีท่ีข้าราชการ
ครูหรือบุคลากรทางการศึกษา มีความประสงค์จะลาออก
หรือมีคำสั่งให้ออกเป็นไปตามกฎหมายและระเบียบ 
ที่เก่ียวข้อง 

     

42 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษารวมถึง
ลูกจ้าง ในกรณีขาดคุณสมบัติ 

     

43 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครู หรือบุคลากรทางการศึกษาเจ็บป่วย
โดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

     

44 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา 
ประพฤติตนไม่เหมาะสม 

     

45 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจากราชการ 
ในกรณีที่ข้าราชการครู หรือบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับ
โทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุก 

     

46 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก หรือเกษียณ 
อายุราชการ 

     

47 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจาก
ราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ 

     

48 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการดำเนินการทาง
วินัยหรือการออกจากราชการของบุคลากรทุกกรณีต่อ
คณะกรรมการสถานศึกษา 
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
 
 1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................... .............................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 2. ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................ ................................................................................ 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................ ....................
............................................................................................................... .................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................... ......................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
...................................................................................................................................................... ..........
......................................................................................................................... .......................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
.................................................................................................................................................. ..............
..................................................................................................................... ........................................... 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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 5. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................... .................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................ .................... 
  
 6. ด้านการออกจากราชการ 
.................................................................................... ............................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................ ................
................................................................................................................... .............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ง 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 37 ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

 
ข้อ  

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 

 
IOC 

 
ผลการ

พิจารณา 
1 2 3 

ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ภารกิจงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดหากำลังคนตามความ
ต้องการ ไว้ล่วงหน้าทั้งในแง่ปริมาณและคุณภาพ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำคู่มือตามภาระงาน
สำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินความต้องการ
กำลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดทำแผนอัตรากำลัง
ข้าราชการครู โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอแผนอัตรากำลังของ
สถานศึกษาต่อเขตพ้ืนที่ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการนำแผนอัตรากำลังมากำหนด
ตำแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินเพ่ือขอปรับ 
การกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูตามหลักเกณฑ์ 
ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพิจารณาผลและส่งคำขอ
ปรับปรุงกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาต่อเขตพ้ืนที่การศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการสรรหาและบรรจุแตง่ตั้ง 

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอความต้องการ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือบรรจุ
แต่งตั้งในสถานศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 
ข้อ  

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 

 
IOC 

 
ผลการ

พิจารณา 
1 2 3 

11 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในการสรรหา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามข้ันตอน
และเป็นระบบ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

12 
 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการสอบแข่งขัน 
เพ่ือบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการแต่งตั้ง การย้าย 
หรือการโอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแจ้งภาระงานมาตรฐาน
วิชาชีพและเกณฑ์การประเมินให้แก่ข้าราชการครู 
ทราบเป็นลายลักษณ์อักษร 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาดำเนินการทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มใน
ตำแหน่งครูผู้ช่วย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามประเมินผล 
การปฏิบัติงานในตำแหน่งครูผู้ช่วยเป็นระยะ ๆ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม
ต่อสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

19 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดปฐมนิเทศข้าราชการครู
หรือบุคลากรทางการศึกษา ก่อนเข้าปฏิบัติงานใน
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการอบรมพัฒนาพัฒนาศักยภาพ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่าง
สม่ำเสมอ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 
ข้อ  

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 

 
IOC 

 
ผลการ

พิจารณา 
1 2 3 

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสำรวจความต้องการของ
บุคลากรเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปฏิบัติการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการศึกษาดูงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเปิด 
โลกทัศน์การทำงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานทะเบียน
ประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

25 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงาน 
เครื่องราช อิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานขอหนังสือ
รับรองและงานขออนุญาตในกรณีต่าง ๆ ของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

0 +1 +1 0.67 ใช้ได้ 

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสม
เพ่ือเสริมสร้างขวัญ กำลังใจ และทัศนคติท่ีดีต่อ
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรม 
การประเมินตรวจสอบการทำงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามการทำงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

30 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค์ 
การประเมินการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 
ข้อ  

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 

 
IOC 

 
ผลการ

พิจารณา 
1 2 3 

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสำรวจความต้องการของ
บุคลากรเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนปฏิบัติการ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการศึกษาดูงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือเปิด 
โลกทัศน์การทำงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทนของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานทะเบียน
ประวัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

25 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงาน 
เครื่องราช อิสริยาภรณ์ของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้ด้านงานขอหนังสือ
รับรองและงานขออนุญาตในกรณีต่าง ๆ ของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

0 +1 +1 0.67 ใช้ได้ 

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดสวัสดิการให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาตามเกณฑ์อย่างเหมาะสม
เพ่ือเสริมสร้างขวัญ กำลังใจ และทัศนคติท่ีดีต่อ
หน่วยงาน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรม 
การประเมินตรวจสอบการทำงานของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหารสถานศึกษามีการติดตามการทำงานของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

30 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค์ 
การประเมินการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 
ข้อ  

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 

 
IOC 

 
ผลการ

พิจารณา 
1 2 3 

31 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวัดผลการปฏิบัติงาน 
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยมี 
การปฏิบัติที่เป็นไปแนวทางเดียวกัน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

32 ผู้บริหารสถานศึกษามีความยุติธรรมในการวัดผล 
การปฏิบัติงานของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

33 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้าง 
ความเข้าใจเกี่ยวกับวินัย หรือแนวปฏิบัติตามมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของข้าราชการครู 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

34 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสริมสร้างวินัยที่ถูกต้องแก่
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

35 ผู้บริหารสถานศึกษามีการป้องกันมิให้ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษากระทำผิดวินัย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

36 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรับเรื่องร้องเรียนและ
สอบสวนข้อเท็จจริงในการทำผิดวินัยของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

37 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
สอบสวนทางวินัยร้ายแรงและไม่ร้ายแรงของข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

38 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการทางวินัยสิ้นสุด
รวมถึงการสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการ
ไว้ก่อนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

39 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดีต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการปฏิบัติตน 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

40 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสังเกต ตรวจสอบ ดูแลเอาใจ
ใส่ป้องกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทำผิดวินัย 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 
ข้อ  

การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

คะแนน
ผู้เชี่ยวชาญ 

(คนที่) 

 
IOC 

 
ผลการ

พิจารณา 
1 2 3 

41 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการในกรณีท่ี
ข้าราชการครูหรือบุคลากรทางการศึกษา มีความ
ประสงค์จะลาออกหรือมีคำสั่งให้ออกเป็นไปตาม
กฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

42 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจาก
ราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทาง
การศึกษารวมถึงลูกจ้าง ในกรณีขาดคุณสมบัติ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

43 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจาก
ราชการในกรณีที่ข้าราชการครู หรือบุคลากรทาง
การศึกษาเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

44 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจาก
ราชการในกรณีที่ข้าราชการครูหรือบุคลากรทาง
การศึกษาประพฤติตนไม่เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

45 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดำเนินการให้ออกจาก
ราชการในกรณีที่ข้าราชการครู หรือบุคลากรทาง
การศึกษาท่ีได้รับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุด 
ให้จำคุก 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

46 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความรู้และสร้าง 
ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายการย้าย โอน การลาออก 
หรือเกษียณอายุราชการ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

47 ผู้บริหารสถานศึกษามีการจัดเก็บข้อมูลของผู้ออกจาก
ราชการอย่างเป็นระบบและตรวจสอบได้ 

+1 +1 +1 1.00 ใช้ได้ 

48 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการดำเนินการ
ทางวินัยหรือการออกจากราชการของบุคลากรทุกกรณี
ต่อคณะกรรมการสถานศึกษา 

+1 0 +1 0.67 ใช้ได้ 
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ตาราง 38 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสงขลา สตูล ในจังหวัดสงขลา 

 
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ค่าความเชื่อม่ัน 
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา 0.98 

1 ด้านการวางแผนอัตรากำลังคนและการกำหนดตำแหน่ง 0.98 
2 ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 0.99 
3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 0.99 
4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 0.87 
5 ด้านวินัยและการรักษาวินัย 0.93 
6 ด้านการออกจากราชการ 0.85 

 
ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ = 0.98 
จำนวนผู้ตอบแบบสอบถาม = 30 ชุด 
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา จำนวน 48 ข้อ = 6 ด้าน 
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