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การค้นคว้าอิสระคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2   (2)  เพื่อ
เปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารงานบุคคลของของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา   ประกอบด้วย 
วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งและขนาดของสถานศึกษา และ (3) เพื่อประมวล
ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของทุกโรงในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  จ านวน  68 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการค้นคว้า
อิสระคร้ังนีเ้ป็นแบบสอบถาม การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และสถิติ
ที่ใช้ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยของประชากร ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร และค่าความถี่ 

ผลการค้นคว้าอิสระ  พบว่า 

1.   ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก    

2.   ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  จ าแนกตามตัวแปรการศึกษา
ประกอบด้วย  วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง  และขนาดของสถานศึกษา พบว่า 
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
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3. ประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2   พบว่า 
 3.1  ปัญหา ได้แก่ 1)  ด้านการวางแผนก าลังคน  คือ เขตพื้นที่ไม่ได้ก าหนดอัตราก าลัง
ให้กับสถานศึกษาเพียงพอกับปริมาณนักเรียนและเหมาะสมกับต าแหน่ง  2) ด้านการสรรหา  คือ 
การสรรหาบุคลากรขัดแย้งกับความต้องการของสถานศึกษาเนื่องจากนโยบายของรัฐบาลที่ให้คน
ในพื้นที่มีงานท า ท าให้การสรรหาบุคลากรไม่มีคุณภาพตามที่ต้องการ   3)  ด้านการบรรจุและ
แต่งตั้ง คือ การบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่มีการอบรมพัฒนาหรือนิเทศ
ก่อนการบรรจุ   4)  ด้านการพัฒนา คือ การจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี  ไม่ตรงกับความต้องการ   
5)  ด้านการธ ารงรักษา  คือ ไม่มีการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโดยการให้สวัสดิการต่าง ๆ ที่สามารถท าได้โดยไม่ผิดระเบียบ  และ 6)  ด้าน
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  คือ การพิจารณาความดี ความชอบไม่ได้ใช้หลักฐาน
เชิงประจักษ์ประกอบการพิจารณา 
  3.2   ข้อเสนอแนะ ได้แก่  1)  ด้านการวางแผนก าลังคน  คือ ควรให้ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา กระจายอ านาจและมอบหมายให้สถานศึกษา ได้ด าเนินการก าหนดอัตราและ
ต าแหน่งงาน  2) ด้านการสรรหา  คือ ควรใช้ข้อสอบกลางที่มีมาตรฐานในการสอบบรรจุข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 3)  ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง คือ ควรมีการอบรมพัฒนาและนิเทศ
ก่อนการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  4) ด้านการพัฒนา คือ ควรพัฒนา
บุคลากรและเลื่อนต าแหน่งงาน ให้พิจารณาจากผลที่เกิดขึ้นจากผู้เรียนมากกว่าเอกสาร  5)  ด้านการ
ธ ารงรักษา  คือ ควรสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการพิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็น
ธรรมตามหลักธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบได้  และ 6)  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร คือ ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส  อย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง 
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This independent study is aimed 1) to study human resource management of the basic 
school administrators under The Office of Primary Educational Service Yala Area 2, 2) to 
compare the differences of the administration of the basic school administrators under The Office 
of Elementary Education Yala Area 2 which distinguished by variables that included the 
educational degrees, the experience in the position, and school size, and 3) to process problems 
and suggestions of human resource management of the basic school administrators under The 
Office of Primary Educational Service Yala Area 2. The population of this study was all 68  basic 
education school administrators under The Office of Elementary Education Yala Area 2. The 
instrument used in the study was a questionnaire. The data were analyzed by a computer program. 
The statistics used were the average percentage of the population, the standard deviation of the 
population, and the frequency. 
The study found that 

1. The level of human resource management of the basic school administrators under The 
Office of Primary Educational Service Yala Area 2, overall was at high level. 

2.  In comparing the difference of the personnel administration of the basic school 
administrators under The Office of Primary Educational Service Yala Area 2 distinguished by 
variables included the educational degrees, the experience in the position, and school size showed 
that overall were not different.   



ช 

 

3.  Processing problems and suggestions concerning the administration of the basic 
education school administrators management of basic education under The Office of Primary 
Educational Service Yala Area 2 showed as following list 

3.1 problems were: 1) concerning manpower planning, The Office of Primary 
Educational Service did not designate manpower suitably with the  amount of students and for 
personnel duty, 2) in manpower  recruiting, the study revealed that the government policy did not 
go along with the needs of the schools requirements because the school focused more on the 
quality while the government policy focused on giving jobs for the people in the area. 3) in 
teacher recruitment and designation, the study revealed that there was no professional training or 
supervision before the designation making 4) in the development, the action plan for the year was 
not suitable to the needs of the schools, 5) the personnel maintenance, the study showed that work 
morale should be built to encouraged the teachers and educators by providing benefits that can be 
achieved without violating the rules, and 6) in personnel evaluation, preferences for each 
personnel did not use empirical evidence for consideration. 

3.2 Suggestions were: 1) concerning planning manpower; The Office of Educational 
Service should decentralize and authorize to schools. Was conducted to determine the rate and 
position 2) concerning the nomination; there should be a standard test center for teachers and 
educational personnel, 3)concerning the recruitment and appointment, there should be a training 
and supervision prior to appointment of those teachers and educational personnel 4) concerning 
the development; develop human resources and promotion process. Consider the consequences of 
learners over the document 5) concerning the maintenance; The Office should create incentives to 
work by considering the merit of fairness based on the principles of good governance, 
transparency, accountability, and 6)concerning  evaluation the performance of personnel; should   
evaluate the performance of official duties in a fair and transparent method at least twice a year. 
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ปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาแบบสอบถามซึ่งเป็นเคร่ืองมือในการค้นคว้าอิสระคร้ังนี้ ตลอดจนให้
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการค้นคว้าอิสระคร้ังนี้อย่างดียิ่ง  และขอขอบคุณสถานศึกษาที่ให้ความ
อนุเคราะห์ทดลองเคร่ืองมือ 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา เขต 2   ที่ได้
ให้ความอนุเคราะห์กรอกข้อมูลในแบบสอบถามของการค้นคว้าอิสระคร้ังนี้และจัดส่งเคร่ืองมือ
กลับถึงผู้ศึกษาท าการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยได้รับความร่วมมืออย่างดียิ่ง  
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บทที ่1 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 องค์ประกอบที่ส าคัญสูงสุดที่ท าให้เกิดการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืนคือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ทรัพยากรดังกล่าวจะต้องประกอบไปด้วยคนที่มีคุณภาพที่สมบูรณ์ทั้งร่างกายจิตใจสติปัญญา
ความรู้คุณธรรมจริยธรรมวัฒนธรรมในการด ารงชีวิตและเอ้ือต่อการพัฒนาประเทศการศึกษาเป็น
ปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนาคนสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าแก้ไขปัญหาต่างๆในสังคมเป็น
กระบวนการที่จะช่วยให้คนได้พัฒนาตนเองด้านต่างๆตลอดชีวิตเป็นการเร่ิมวางรากฐานพัฒนาการ
ของชีวิตตั้งแต่แรกเกิดการพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถต่างๆทั้งการด ารงชีพได้อย่างมี
ความสุขรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงรวมพลังสร้างสรรค์พัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนได้จากการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางด้านเศรษฐกิจด้านสังคมด้านการเมืองและด้านวิทยาศาสตร์เข้าสู่ยุค
โลกาภิวัตน์ที่มีความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเรียนรู้เพื่อปรับตัว
ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลาและเตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับความท้าทายจาก
กระแสโลกปัจจัยส าคัญที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและท้าทายดังกล่าวคุณภาพของคนการจัด
การศึกษาเพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพจึงเป็นเร่ืองที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งโดยจะต้องเป็นการศึกษาที่มี
คุณภาพท าให้ศักยภาพของแต่ละคนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
แห่งชาต,ิ 2540 : 2) 

พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545
ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านการบริหารวิชาการด้าน
การบริหารงบประมาณด้านการบริหารงานบุคคลและด้านการบริหารงานทั่วไปไปยังคณะกรรมการ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง(กระทรวงศึกษาธิการ, 
2545 : 1)   การบริหารกิจการใด ๆ ที่เกี่ยวกับสาธารณะในยุคโลกาภิวัตน์  มีความจ าเป็นต้องอาศัย
ผู้บริหารมืออาชีพ  จึงจะท าให้กิจการต่าง ๆ เหล่านั้นด า เนินไปด้วยดี   ผลงานมีคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ และบรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้เพราะโลกยุคโลกาภิวัฒน์  มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ไม่ว่าทางด้านเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  เทคโนโลยี อย่างไร้ขอบเขตพรมแดน และ
กระทบกระเทือนไปทุกประเทศทั่วโลก ในด้านการศึกษาก็ไม่เว้น มีความจ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหาร
สถานศึกษา และผู้บริหารการศึกษามืออาชีพ จึงท าให้การบริหารและการจัดการศึกษาประสบ
ความส าเร็จ และเป็นไปตามแนวทางที่พึงประสงค์  (ธีระ  รุญเจริญ, 2546 : 1) การบริหารงานใน
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สถานศึกษาเป็นส าคัญทรัพยากรการบริหารซึ่งประกอบด้วยคนเงินวัสดุอุปกรณ์และการจัดการ
ทรัพยากรที่มีความส าคัญมากที่สุดคือคนเพราะว่าคนเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้งานส าเร็จถ้าขาดคน
แล้วงานทุกอย่างจะส าเร็จไม่ได้การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาจึงเป็นหัวใจของการบริหาร
เพราะว่าความส าเร็จของงานขึ้นอยู่กับคนทรัพยากรด้านอ่ืนเช่นวัสดุอุปกรณ์อาคารสถานที่และเงิน
แม้จะมีความพร้อมเพียงใดก็ตามถ้าคนที่ใช้ไม่มีความรู้ความสามารถงานทุกประเภทถึงแม้จะด าเนิน
ไปได้แต่ก็คงไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรดังนั้นความส าเร็จของงานในสถานศึกษาจึงขึ้นอยู่กับความ
ร่วมมือร่วมใจของบุคคลากรในโรงเรียนซึ่งเป็นการบริหารงานบุคคลนั่นเอง (พะยอม วงศ์สารศรี , 
2548 : 5) 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจที่ส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษา 
สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคล 
ให้เกิดความคล่องตัว  และอิสระภายใต้กฎหมาย  ระเบียบ  เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล  ข้าราชการ
ครู และบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มีขวัญก าลังใจได้รับการยก
ย่อง เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคง และก้าวหน้าในวิชาชีพ  ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
ของผู้เรียนเป็นส าคัญ ซึ่งสถานศึกษาเป็นองค์การหนึ่งที่ผู้บริหารจะต้องมีศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหารจัดการ ดังนั้น “การบริหารงานบุคคล” ถือเป็นเร่ืองส าคัญและยุ่งยากที่สุดในการจัดการ 
เพราะเป็นเร่ืองที่เกี่ยวโยงกับจิตใจของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  แม้ว่าองค์การจะมีงบประมาณ มีการ
จัดองค์การ มีการบริหารงานที่ดีเพียงใดก็ตาม  แต่หากขาดการบริหารบุคคลที่ดีก็ยากที่จะท าให้
องค์การน้ันบรรลุเป้าประสงค์ที่วางไว้ ในทางกลับกัน   หากมีการบริหารบุคคลที่ดีจัดวางตัวบุคคล
ที่ความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงาน ส่งเสริมสนับสนุนและลดความขัดแย้งภายในองค์การได้ 
ก็จะส่งผลดีต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การนั้น  ๆ  ด้วย (สนิท  คงภักดี, 2549 : 1) การ
บริหารงานในสถานศึกษาเป็นภารกิจที่ส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อ
ตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว
อิสระภายใต้กฎหมายระเบียบเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ได้รับการพัฒนามีความรู้ความสามารถมีขวัญก าลังใจได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติมีความมั่นคงและ
ก้าวหน้าในวิชาชีพซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญโดยผู้บริหาร
โรงเรียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานต้องด าเนินการในภารกิจหลักคือการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่งการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
วินัยและการรักษาวินัยและการออกจากราชการแต่การบริหารงานบุคคลเป็นงานที่ยุ่งยากที่ซับซ้อน
เพราะต้องท างานเกี่ยวกับคนซึ่งมีความรู้ความสามารถตลอดจนมีความส านึกแตกต่างกันและที่
ส าคัญคนเป็นสิ่งที่มีชีวิตจิตใจมีอารมณ์ผู้บริหารจึงต้องประสบปัญหาต่างๆในการบริหารบุคคลซึ่ง
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ปัญหาที่ส าคัญได้แก่ปัญหาการวางแผนการบริหารงานบุคคลปัญหาการสรรหาและการแต่งตั้ง
บุคคลปัญหาการพัฒนาบุคคลปัญหาการประเมินผลการปฏิบัติงานปัญหาการให้บุคคลพ้นจากงาน
และปัญหาการควบคุมก ากับติดตามและนิเทศบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2548 : 6) 
 จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน และปัญหาของครูในประเทศไทยของดิเรก พรสีมา (2542 :7) 
ได้พบปัญหาเกี่ยวกับการบริหารจัดการและสาเหตุที่ท าให้การบริหารจัดการที่มีประสิทธิผลต่ าอาจ
สรุปได้ดังนี้ 1) ผู้บริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารต่ า 2) ผู้บริหารโรงเรียนไม่สนใจ
พัฒนาตนเอง 3) ขาดระบบการตรวจสอบและประเมินผลผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสิทธิภาพ 
ผู้บริหารส่วนใหญ่มีความคิดว่าการตรวจสอบและการประเมินคือการจับผิด การตรวจสอบและ
ประเมินผู้บริหารโรงเรียนจึงด าเนินการเฉพาะกรณีที่มีความผิดชัดเจน หรือเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน 
เลื่อนต าแหน่ง การประเมินเพื่อปรับปรุงและพัฒนางานมีค่อนข้างจ ากัด และ4) ผู้ปกครอง ชุมชน 
และภูมิปัญญาท้องถิ่นมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียนต่ าเนื่องจากรัฐ เข้าไปมีบทบาทในการ
บริหารการศึกษา และบริหารงานบุคคลในโรงเรียนค่อนข้างสูงทั้งท าหน้าที่ก าหนดบทบาทของการ
บริหาร ไม่ค่อยเปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของอัมพร  เพชรโชติ
(2553 : 3) เร่ือง กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามทัศนะของ
ครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากร สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา พบว่า การจัดการศึกษา
ประสบปัญหาด้านครูและบุคลากรทางการศึกษาด้านปริมาณและคุณภาพในเชิงปริมาณครูบาง
สาขาวิชาขาดครูผู้สอนจ านวนมากในด้านคุณภาพครูไม่พอกับความต้องการและครูยังขาดศรัทธา
ในวิชาชีพ ไม่มีอุดมการณ์ในงานอาชีพในการสรรหาครู บุคลากร ผู้บริหารสถานศึกษาไม่สามารถ
จัดบุคลากรให้เป็นไปตามแผนที่ตั้งไว้และด้านการธ ารงรักษาบุคลากรไม่สามารถท าได้อย่างเต็มที่ 
เน่ืองจากขาดงบประมาณและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล คือการใช้เกณฑ์ในการ
ประเมินไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน นอกจากนั้นผลงานวิจัยของ สุทิน พรหมเพชร  (2555: 4) เร่ือง  
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมยะลาเขต 2  
พบว่า สภาพความเป็นจริงในปัจจุบันสถานศึกษายังอยู่ในการก ากับดูแลของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาโดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา พ.ศ.2547 กระทรวงศึกษาธิการ จ าแนกเป็น 6 ด้าน คือ ด้านการวางแผนและการ
ก าหนดต าแหน่ง ด้านการบรรจุและการแต่งตั้ง ด้านการส่งเสริมประสิทธิภาพทางการปฏิบัติ
ราชการ ด้านการพัฒนาครูและบุคลลากรทางการศึกษา ด้านวินัย และด้านการออกจากราชการของ
บุคคล อ านาจการลงโทษ และการให้พ้นจากงานยังเป็นอ านาจของต้นสังกัดเดิม ก่อให้เกิดความไม่
คล่องตัวในการบริหารงานบุคคล และเนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาต้องการความอิสระในการ
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บริหารงานบุคคล เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการบริหารงานบุคคลให้ประสบผลส าเร็จและมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจหลักของการบริหารงานทุกหน่วยงาน เพราะเป็นงานที่
เกี่ยวข้องกับบุคคลและผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับแรกเพื่อที่จะท าให้การปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานประสบความส าเร็จมีประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งส านักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541 : 6) ได้ให้ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลว่า
เป็นงานที่ส าคัญซึ่งความส าเร็จหรือความล้มเหลวของการบริหารงานทุกงานย่อมเกิดมาจากสภาพ
การโดยบริหารงานบุคคลทั้งสิ้น นอกจากนี้สุธีระ ทานตวนิช (2545 : 52) ยังได้กล่าวถึงการ
บริหารงานบุคคล ไว้ว่า โรงเรียนเป็นองค์หนึ่งของสังคมที่ต้องด าเนินการบริหารเพื่อให้การศึกษา
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ จึงต้องอาศัยบุคลากรเข้าช่วยด าเนินงาน เพราะคุณภาพ
ของการบริหารการศึกษาจะสูงหรือต่ าเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับบุคลากรที่ท าหน้าที่ในองค์การนั้นแต่
การปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนเมื่อปฏิบัติงานไประยะหนึ่งมักจะหย่อนสมรรถภาพ เบื่อ
หน่าย อันเป็นเหตุให้ท างานได้ไม่เต็มที่  

จากสภาพปัญหาของการบริหารงานบุคคลดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาว่า
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 6 ขั้นตอน คือ การวางแผนก าลังคน การสรรหา การ
บรรจุและแต่งตั้ง  การพัฒนา  การธ ารงรักษา  และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยู่ใน
ระดับใด พร้อมทั้งประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  เพื่อเป็นข้อมูลน าเสนอให้กับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ของการค้นคว้าอิสระ 
 การค้นคว้าอิสระเร่ืองการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้คือ 

1. เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 

2.  เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา ประกอบด้วย วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และขนาดของสถานศึกษา 

3.  เพื่อประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 



5 

ความส าคัญของการค้นคว้าอิสระ 
 ผลการศึกษาในครั้งนี้ มีความส าคัญและประโยชน์ ดังต่อไปนี้ 

1. ท าให้ทราบระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 เพื่อใช้เป็นข้อมูลน าเสนอส าหรับพัฒนาผู้บริหารที่มี
ระดับต่ า ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต่อไป 

2. ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 ที่มีระดับการศึกษา ขนาดของสถานศึกษาที่ 
และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่ต่างกัน เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหาร
ต่อไป 

3. ท าให้ทราบปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 และน าผลการศึกษาที่ได้เป็น
แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในการปฏิบัติงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 

ขอบเขตของการค้นคว้าอิสระ 
 การศึกษาในคร้ังนี้ผู้ศึกษามุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2โดยมีขอบเขตของการค้นคว้าอิสระ
ในรายละเอียดต่อไปนี้ 
 

1.   ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ของทุกโรงในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 ซึ่งมีจ านวนโรงเรียนทั้งสิ้น 68 โรง ใช้
ประชากรโรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 68 คน ในการศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังนี้ใช้ประชากรใน
การศึกษา จ านวน 68  คน   

 

 2.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
      การศึกษาคร้ังนี้มุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ใน 6 
ด้าน  ประกอบด้วย 

2.1  การวางแผนก าลังคน  
2.2  การสรรหา 
2.3  การบรรจุและแต่งตั้ง 
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2.4  การพัฒนา 
2.5  การธ ารงรักษา 
2.6  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 

   3. ขอบเขตด้านตัวแปร  
  3.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ 

3.1.1  วุฒกิารศึกษา จ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม 
1)  ระดับปริญญาตรี 

 2)  ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 
3.1.2  ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง จ าแนกออกเป็น 3 กลุ่ม 

1)  ต่ ากว่า 5 ปี 
2)   5 – 10 ปี 
3)   มากกว่า 10 ปี 

3.1.3  ขนาดของสถานศึกษา  จ าแนกออกเป็น 3 กลุ่ม 
1)  สถานศึกษาขนาดเล็ก   
2)  สถานศึกษาขนาดกลาง   
3)  สถานศึกษาขนาดใหญ่   

  3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ประกอบด้วย 

3.2.1  การวางแผนก าลังคน  
3.2.2  การสรรหา 
3.2.3  การบรรจุและแต่งตั้ง 
3.2.4  การพัฒนา 
3.2.5  การธ ารงรักษา 
3.2.6  การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  หมายถึง    การด าเนินการ

ร่วมกันของบุคคล ตั้งแต่สองคนขึ้นไปให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ ที่แน่นอนในการท างาน และ
เป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้โดยใช้ปัจจัยต่าง ๆ โดยใช้ความรู้ความสามารถหรือศักยภาพที่มีอยู่ใน
ตนเอง น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน โดยการบริหารเป็นทั้งด้านศาสตร์และศิลปะไป
พร้อม ๆ กันทั้งนี้ผู้บริหารจึงต้องหมั่นพัฒนาตนเองในส่วนต่าง ๆ ทั้งทางด้านการเรียนรู้วิชาการ
ใหม่ ๆ และการเรียนรู้ภาระหน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมายให้สามารถบริหารงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพประกอบด้วย 

1.   การวางแผนก าลังคน หมายถึง กระบวนการที่จะท าให้สถานศึกษามีบุคลากรที่มี
คุณภาพและประสิทธิภาพมาร่วมงานอย่างเพียงพอและอย่างต่อเนื่อง  ประกอบด้วย 1) การส ารวจ
ความต้องการบุคลากรของสถานศึกษา ในการวางแผนอัตราก าลัง 2) การศึกษาหาข้อมูลมาประกอบ
พิจารณาความต้องการด้านบุคลากร เพื่อวางแผนอัตราก าลังบุคลากร 3) การวิเคราะห์ปริมาณงาน
ของสถานศึกษา  4) การจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 5) การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร
ตามที่สถานศึกษาต้องการ 6)  การจัดท าคู่มือ และแผนภูมิโครงสร้างการบริหารงานบุคคล 7) การ
รวบรวมข้อมูลเอกสาร และตรวจสอบความถูกต้องเพื่อเสนอต่อ  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2  8) การจัดท าเอกสารการข้อต าแหน่งและการได้รับการจัดสรรต าแหน่ง
ตามที่ได้เสนอขอ และ 9) การประเมินผลตามแผนปฏิบัติการ 

2. การสรรหา หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงาน และมีวิธีการ
คัดเลือกบุคคลเพื่อให้ได้บุคคลที่ดี เหมาะสมกับงานและได้ตามจ านวนต าแหน่งงานต่าง  ๆ ใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย  1) การแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการศึกษาสภาพ
ปัญหาและความต้องการด้านบุคลากร  2) การจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคลากร  3) การจัดท าแนว
ทางการปฏิบัติงาน  กระบวนการสรรหาและเลือกสรรมีความเหมาะสม  4) การก าหนดขอบข่ายงาน
บริหารงานบุคลากรเพื่อรองรับบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน  5) การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ตรงกับ
ความต้องการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  6) การมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติตามลักษณะและ
ปริมาณงานอย่างเหมาะสมตามความรู้ความสามารถ  7) การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดริเร่ิมและความสามารถอย่างมีอิสระ  8) การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 9) การประเมินผลแผนการบริหารงานบุคลากร 

3. การบรรจุและแต่งตั้ง  หมายถึงกระบวนการบรรจุคนลงไปในงาน เพื่อให้ด ารง
ต าแหน่งที่ว่างนั้น ๆ และมีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบตามต าแหน่งนั้น ๆ ประกอบด้วย 1) การสรรหา
เพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากรณี
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ได้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  2) การจ้างพนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและ
ลูกจ้างชั่วคราว  3) การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  4) การโอนหรือ
การเปลี่ยนสถานะของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  5) การบรรจุกลับเข้ารับราชการว่า
ด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในกรณีต่าง ๆ  และ 6) การรักษาราชการแทน
และรักษาการในต าแหน่งของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4. การพัฒนา หมายถึง การเพิ่มพูนความรู้ ทักษะและปรับปรุงสิทธิภาพของบุคลากร
ด้วยการฝึกอบรม การลาศึกษาต่อ และการศึกษาดูงาน ประกอบด้วย 1) การวางแผนพัฒนาบุคลากร
ทั้งระยะสั้นและระยะยาว  2) การกระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญและใช้ความรู้ความสามารถใน
การร่วมมือพัฒนาสถานศึกษาอย่างเต็มศักยภาพ 3) การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วม
ประชุม  สัมมนาและอบรม 4) การส่งเสริมการปฏิบัติงานทางด้านวิชาการภายในสถานศึกษาของ
บุคลากร 5) การส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาดูงานในสถานศึกษาของภาครัฐและเอกชน 6)  การ
นิเทศภายในแบบมีส่วนร่วมและเป็นระบบ 7) การส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อและค้นคว้าหา
ความรู้ เพื่อพัฒนาตนเอง 8) การส่งเสริมให้บุคลากรสร้างผลงานทางด้านวิชาการ และ 9) การพัฒนา
ทักษะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

5. การธ ารงรักษา หมายถึง การจ่ายผลตอบแทน แก่บุคลากรด้วยผลประโยชน์ต่าง ๆ 
เพื่อให้บุคลากรได้รับความพอใจและพอเพียงในระดับที่จะสามารถสร้างแรงจูงใจในตัวบุคลากร ซึ่ง
จะส่งผลให้เกิดก าลังใจที่ดี  ประกอบด้วย 1) การใช้ผลการประเมินการปฏิบัติงานมาประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบประจ าปีและการเลื่อนต าแหน่ง 2) การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 
และการเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม  3) การให้ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติหน้าที่แก่ครูโดยสม่ าเสมอ  4) การส่งเสริม ช่วยเหลือและรักษาสิทธิประโยชน์ของครูใน
สถานศึกษา  5) การจัดสวัสดิการเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ แก่ครูอย่างทั่วถึงและเพียงพอ และ 6) การ
ยกย่อง ชมเชยครู กรณีที่มีผลงานดีเด่นหรือประสบความส าเร็จ 

6.   การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   หมายถึง กระบวนการตรวจสอบ  
ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบ  ทั้งด้านปริมาณและด้านคุณภาพ  
เพื่อน าไปประกอบในการตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่ง  และใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงาน
ในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 1) การเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอแนว
ทางการประเมินผล  2) การก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและชัดเจน
สอดคล้องกับภาระงาน 3) การประเมินผลงานของบุคลากรเมื่อสิ้นปีการศึกษา  4) การชี้แจงผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ผู้ที ่เกี ่ยวข้องทราบ 5) การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
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บุคลากรอย่างยุติธรรมและโปร่งใส และ 6)  การน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุงเพื่อ
วางแผนพัฒนาบุคลากร(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2547 : 236) 

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง ข้าราชการครูที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ 
สถานศึกษา หรือผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา  

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษา  พ.ศ. 2542 

วุฒิการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยจ าแนกเป็น 
2 กลุ่ม คือ 

1. ปริญญาตรี หมายถึง บุคคลที่ส าเร็จการศึกษาโดยได้รับวุฒิการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรีทุกสาขาวิชา 

2. สูงกว่าปริญญาตรี  หมายถึง  บุคคลที่ส าเร็จการศึกษาโดยได้รับวุฒิการศึกษาสูงกว่า
ระดับปริญญาตรีในทุกสาขาวิชา 

ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง หมายถึง ระยะเวลาที่ได้ด ารงต าแหน่งและปฏิบัติงานใน
หน้าที่ และความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกเป็น 3 ระดับ คือ 

1.  ต่ ากว่า 5 ปี 
2.  5 – 10 ปี 
3.  มากกว่า 10 ปี 

ขนาดของสถานศึกษา  หมายถึง การก าหนดเกณฑ์ตามการจัดสรรงบประมาณ ของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ โดยยึดนักเรียนเป็นเกณฑ์ แบ่งออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้   

1. สถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวนนักเรียน 1 - 120  คน   
2. สถานศึกษาขนาดกลาง จ านวนนักเรียน 121 - 300  คน   
3. สถานศึกษาขนาดใหญ่ จ านวนนักเรียน  301  คนขึ้นไป   

 
 



บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
การศึกษาวิจัย เร่ือง “การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2” ซึ่งผู้ศึกษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเนื้อหาจาก
เอกสารวิชาการ ต ารา วารสาร บทความทางวิชาการ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล โดยผู้
ศึกษาได้เรียบเรียง เนื้อหา สาระส าคัญและสรุปประเด็นส าคัญ เพื่อน าเสนอตามหัวข้อตามล าดับดังนี้ 
 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

1. การบริหาร 
1.1  ความหมายของการบริหาร 
1.2  ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
1.3  ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 

2. การบริหารงานบุคคล 
2.1  ความหมายการบริหารงานบุคคล 
2.2  วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
2.3  ความส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

3. กระบวนการบริหารงานบุคคล 
3.1  การวางแผนก าลังคน 
3.2  การสรรหา  
3.3  การบรรจุแต่งตั้ง 
3.4  การพัฒนา  
3.5  การธ ารงรักษา  
3.6  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

4. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. งานวิจัยในประเทศ 
2. งานวิจัยต่างประเทศ 

 กรอบแนวคิดการค้นคว้าอิสระ  
 สมมติฐานการค้นคว้าอิสระ  
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

 1.  การบริหาร 

 1.1   ความหมายของการบริหาร  

 มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารไว้  ดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ์  (2537 : 26)  ให้ค าจ ากัดความของค าว่า  การบริหาร  หมายถึง 
ภาวะหน้าที่ของผู้น า  ซึ่งต้องจัดการให้ทรัพยากรทั้งที่เป็นตัวคนและวัตถุสามารถประสานเข้า
ด้วยกัน  เพื่อร่วมกันบริหารงานให้องค์กรมีประสิทธิภาพให้ได้  และในขณะเดียวกันก็ต้องจัดการ
น าองค์กร  ให้สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอกได้อย่างดีที่สุดด้วย 
 นพพงษ์  บุญจิตราดุล  (2540 : 72)  กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ 
ที่บุคคลตั้งแต่  2  คนขึ้นไป  ร่วมมือกันด าเนินการอย่างประสานสัมพันธ์  และมีระบบระเบียบ
กฎเกณฑ์  เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างหนึ่งหรือหลายอย่างที่บุคคลดังกล่าวได้ร่วมกันก าหนด  
มีความเห็นและรับรู้เข้าใจวัตถุประสงค์นั้นตรงกัน  โดยอาศัยทรัพยากรเทคนิคและกระบวนการ
ต่าง ๆ อย่างเหมาะสม 
  สันติ  บุญภิรมย์ (2552 : 42) กล่าวว่า การบริหาร หมายถึง  การด าเนินการร่วมกัน
ของมนุษย์ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปให้บรรลุถึงวัตภุประสงค์และเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้โดยใช้ปัจจัย
ต่างๆเข้ามามีส่วนสนับสนุนในการด าเนินการให้บรรลุผลส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ และวิเคราะห์ว่า 
ความหมายของการบริหารที่มีหลากหลายมุมมองที่แตกต่างกันออกไปซึ่งเป็นความสามารถของ
นักบริหารที่ได้ให้ความหมายของนักบริหารในทัศนะของตนเองเมื่อได้ท าการวิเคราะห์แล้ว
ความหมายการบริหารส่วนใหญ่จะพบว่ามีการใช้ค าศัพท์ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติกิจกรรม การก าหนด
เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ปัจจัยต่างๆที่ช่วยในการปฏิบัติงาน ความส าเร็จของงานและมีการกล่าวถึง
บุคคลที่มาร่วมกันท างานต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป หรืออาจจะกล่าวได้ว่าหากบุคคลปฏิบัติงานเพียงล าพัง
คนเดียว ไม่สามารถก าหนดได้ว่าการปฏิบัติงานนั้นเป็นลักษณะของการด าเนินงานในเชิงการ
บริหารแต่ประการใด  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดในความหมายของการบริหารพบว่า การบริหาร
มีองค์ประกอบดังนี้ 
                       1. มีหน่วยงานหรือองค์กร 
                       2. มีกิจกรรมหรืองานที่จะต้องปฏิบัติภายในหน่วยงานนั้น ๆ 
                       3. มีระบบในการท างาน 
                       4. มีการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการปฏิบัติงานตามที่ได้ก าหนดไว้ 
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                       5. มีปัจจัยต่าง ๆ ที่จะต้องน ามาใช้ในการปฏิบัติงาน 
                       6. มีบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปมาร่วมมือกันปฏิบัติงาน 
 ฮาลพิน (Halpin, 1996 : 161; อ้างถึงใน กมลวรรณ  เภะนันทน์, 2545 : 12)  ให้แนวคิด
เกี่ยวกับการบริหารไว้ว่า  การบริหารเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นทางการศึกษา  
การอุตสาหกรรมหรือองค์กรของรัฐประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 
 1.  งาน  (Task)  หมายถึง  งานที่ต้องท าให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  องค์กรใดปราศจาก
งานหรือภารกิจที่ต้องกระท าแล้ว องค์กรนั้นก็ไม่มีความจ าเป็นหรือมีเหตุที่จะด ารงอยู่อีกต่อไป 
 2.  องค์กรที่เป็นทางการ  (Formal Organization)  หมายถึง  กลุ่มชนิดพิเศษเป็นกลุ่ม
สังคมที่ประกอบด้วยผู้น าและสมาชิกของกลุ่ม  ซึ่งสมาชิกขององค์กรต่างก็มีหน้าที่รับผิดชอบ  มี
บทบาทที่คาดหวังหรือที่ก าหนดเอาไว้แตกต่างกันออกไป  โดยสมาชิกทุกคนร่วมมือกันท างานเพื่อ
วัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน 
 3.  กลุ่มผู้ร่วมงาน  (Work  Groups)  หมายถึง  บุคคลซึ่งถูกเลือกให้ด ารงต าแหน่งตามที่
ระบุไว้  องค์กรหน่ึงอาจมีผู้ร่วมงานกลุ่มเดียวหรือหลายกลุ่มก็ได้ 
 4.  ผู้น า  (Leaders)  หมายถึง  ผู้บริหารซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบต่อความส าเร็จขององค์กร 
ในองค์กรหนึ่งอาจจะมีผู้บริหารหลายระดับท าหน้าที่รับผิดชอบต่อความส าเร็จของกลุ่มย่อยใน
องค์กรก็ได้  ซึ่งแต่ละกลุ่มต่างก็มีส่วนร่วมรับผิดชอบการท างานเพื่อความส าเร็จขององค์กร 
 บาร์นาร์ด  (Barnard, 1968 : 72; อ้างถึงใน กมลวรรณ  เภะนันทน์, 2545 : 13)  กล่าวไว้
ว่า  การบริหาร  หมายถึง  การท างานภายในองค์กร ซึ่งเป็นระบบของการร่วมกันปฏิบัติกิจกรรม
ตั้งแต่สองคนขึ้นไป 
 สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง การด าเนินการร่วมกันของบุคคล ตั้งแต่สองคนขึ้นไปให้
บรรลุถึงวัตถุประสงค์ ที่แน่นอนในการท างาน และเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้โดยใช้ปัจจัยต่าง ๆ 
โดยใช้ความรู้ความสามารถหรือศักยภาพที่มีอยู่ในตนเอง น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน 
โดยการบริหารเป็นทั้งด้านศาสตร์และศิลปไปพร้อมๆ กันทั้งนี้ผู้บริหารจึงต้องหมั่นพัฒนาตนเอง
ในส่วนต่าง ๆ ทั้งทางด้านการเรียนรู้วิชาการใหม่ๆ และการเรียนรู้ภาระหน้าที่ที่ตนเองได้รับ
มอบหมายให้สามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 

  1.2   ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
  นักวิชาการหลายท่านได้แสดงทัศนะ  และให้ความหมายของการบริหาร
สถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
 นพพงษ์   บุญจิตราดุล  (2546 : 123)  กล่าวถึงหลักการบริหารสถานศึกษา
โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  (School Based Management : SBM)  เป็นการกระจายอ านาจการบริหาร
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และจัดการศึกษาจากส่วนกลางไปยังโรงเรียน  ให้โรงเรียนมีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบ มีความ
เป็นอิสระคล่องตัวในการบริหารจัดการ  ทั้งด้านวิชาการ  งบประมาณ  บุคลากร และการบริหาร
ทั่วไป  หลักการบริหารมี  5  ประการ  ดังนี ้
 1.  หลักการกระจายอ านาจ  เป็นการคืนอ านาจการจัดการศึกษาให้กับประชาชนมี
การกระจายอ านาจจากส่วนกลางและเขตพื้นที่การศึกษาไปยังสถานศึกษา    ให้เกิดความคล่องตัว 
มีอิสระและมีประสิทธิภาพ 
 2.  หลักการบริหารตนเอง  สถานศึกษามีอิสระในการตัดสินใจด้วยตนเองมากขึ้น 
ภายใต้การบริหารเป็นองค์คณะบุคคล 
 3.  หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม  ผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถเข้ามามีส่วนร่วมก าหนด
นโยบายและแผน  ร่วมตัดสินใจ ร่วมก าหนดหลักสูตรท้องถิ่น ร่วมคิดร่วมท า 
 4.  หลักการคืนอ านาจจัดการศึกษาให้กับประชาชน  ปรับปรุงโครงสร้างและ
วัฒนธรรมองค์กร  โดยการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบและได้รับความเป็นชอบ  ร่วมทั้งได้รับ
การสนับสนุนจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 5.  หลักการตรวจสอบและถ่วงดุล  สถานศึกษาต้องพร้อมให้มีการตรวจสอบ
เพื่อให้การบริหารและการจัดการศึกษาเป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
 บุญจันทร์  จันทร์เจียม  (2548 : 13)  ได้ให้ความเห็นว่า การบริหารสถานศึกษา 
หมายถึง การปฏิบัติภารกิจของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างเป็นระบบในด้านการบริหารวิชาการ การ
บริหารงบประมาณ  การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไปให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่
สถานศึกษาได้ก าหนดไว้ 
 นิคม  แก้วสา (2548 : 13)  ได้ให้ความหมายว่า การบริหารสถานศึกษาเพื่อความ
เป็นเลิศ คือ การบริหารสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ  จะยึดเป้าหมาย คือ คุณภาพการศึกษาของ
นักเรียน โดยมีงานวิชาการเป็นหลัก งานวิชาการเป็นงานที่ส าคัญที่สุดในการที่จะท าให้นักเรียน
บรรลุจุดหมายที่ก าหนดไว้ในหลักสูตร ส่วนงานอ่ืนเป็นงานสนับสนุนและเป็นงานเสริมให้งาน
วิชาการประสบผลส าเร็จยิ่งขึ้น 
 มนทิพย์  ทรงกิติพิศาล  (2552 : 33)  ได้กล่าวถึง การบริหารสถานศึกษา  หมายถึง  
การจัดการส่งเสริม ช่วยเหลือกันของผู้เกี่ยวข้องที่จะผลักดันให้แผนยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 
 สรุปได้ว่า  การบริหารสถานศึกษา  เป็นการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานในสถานศึกษา
ปฏิบัติงานดว้ยความตั้งใจ และส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา  โดยมุ่งหวัง
ให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ค้นหาความสามารถของตนเอง  ตามความถนัดและความสนใจ  เพื่อใช้เป็น
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พื้นฐานในการประกอบอาชีพหรือการศึกษาต่อการบริหารสถานศึกษายังรวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ 
ของสถานศึกษาที่บุคคลหลายฝ่ายต่างรับมือกันด าเนินการ  เพื่อพัฒนาเด็กและเยาวชนในทุก ๆ 
ด้าน  เช่น  ความสามารถทัศนคติพฤติกรรมค่านิยมหรือคุณธรรมโดยมุ่งหวังให้บุคคลดังกล่าวเป็น
สมาชิกที่ดี และมีประสิทธิภาพของสังคม  โดยอาศัยกระบวนการในการท างาน โดยมีผู้บริหาร
สถานศึกษาปฏิบัติภารกิจอย่างเป็นระบบในสถานศึกษาที่ด าเนินการ 4 ด้าน คือ ด้านการ
บริหารงานวิชาการ  ด้านการบริหารงบประมาณ  ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหาร
ทั่วไป 

 1.3  ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านแสดงทัศนะ  และให้ความหมายของผู้บริหาร
สถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
                        ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2547 : 20) กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษา คือ ผู้ซึ่งท า
หน้าที่เป็นผู้บริหาร และให้การศึกษาในหน่วยงานทางหารศึกษาตามพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครู พ.ศ. 2523 หรือกฎหมายอ่ืนอยู่ก่อน วันที่ 12 มิถุนายน 2546 ได้แก่ 

1. ผู้ช่วยครูใหญ ่
2. ครูใหญ ่
3. ผู้ช่วยอาจารย์ใหญ่ 
4. อาจารย์ใหญ่ 
5. ผู้ช่วยผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้ช่วยผู้อ านวยการวิทยาลัย 
6. ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้อ านวยการวิทยาลัย 
7. ต าแหน่งที่เรียกชื่ออย่างอื่นในหน่วยงานทางการศึกษาที่ ก.ค. ก าหนดให้เป็น 

ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
   ประพาพรรณ  รักเลี้ยง  (2556 :  35)  กล่าวไว้ว่า  ตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพที่
รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษาแต่ละแห่ง ทั้งของรัฐและเอกชน  ได้แก่ สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย  
โรงเรียน  ศูนย์การเรียน วิทยาลัย  สถาบัน มหาวิทยาลัย หน่วยงานการศึกษาหรือหน่วยงานอ่ืนที่มี
อ านาจหน้าที่หรือวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา 
 ดรักเกอร์  (Drucker, 1954 : 2; อ้างถึงใน กมลวรรณ  เภะนันทน์, 2545 : 19)  กล่าว
ว่า  ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ต้องรับผิดชอบการบริหารงานของสถานศึกษาให้ส าเร็จลุล่วงไป
ตามเป้าหมายด้วยความเรียบร้อย 
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 บาร์นาร์ด(Barnard, 1968 : 159 – 160; อ้างถึงใน กมลวรรณ  เภะนันทน์, 2545 : 
20)  กล่าวว่า  ผู้บริหารสถานศึกษา คือ ผู้ที่มีหน้าที่รักษาองค์กรให้สามารถด ารงอยู่ในสังคมอย่าง
มั่นคง  และพัฒนาสถานศึกษาให้เจริญก้าวหน้ายิ่งขึ้นไป 
 นิวแมนและซัมเมอร์   (Newman and Summer,  1977  :  9 ;  อ้างถึงใน กมลวรรณ  
เภะนันทน์, 2545 : 20) กล่าวว่า  ผู้บริหารสถานศึกษา  คือ ผู้ท าให้งานต่าง ๆ ในสถานศึกษาส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ โดยการกระท าร่วมกันของบุคคลและทรัพยากรอ่ืน ๆ ผู้บริหารสถานศึกษาต้อง
เป็นผู้ประสานกิจกรรม  ซึ่งผู้อื่นกระท ามากกว่าเป็นผู้ลงมือกระท าด้วยตนเอง 
 สรุปได้ว่า  ผู้บริหารสถานศึกษา คือบุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา

แต่ละแห่ง ทั้งของรัฐและเอกชน  อ านาจหน้าที่หรือวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา  รับผิดชอบ

การพัฒนาจุดมุ่งหมาย  เป้าหมาย นโยบายของโรงเรียน เพื่อให้สามารถท าหน้าที่บรรลุตาม

จุดมุ่งหมายของการศึกษาในโรงเรียน ให้เกิดความคล่องตัว  อิสระภายใต้กฎหมาย  ระเบียบ  

เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล  ซึ่งผู้บริหารจะต้องมีศาสตร์และศิลป์ในการบริหารจัดการ โดยใช้

ทักษะพื้นฐานที่จ าเป็นและหลากหลายในการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

2.  การบริหารงานบุคคล 
 การบริหารหรือการจัดการทั้งภาครัฐและเอกชน  มักจะกล่าวถึงทรัพยากรพื้นฐานที่        
มีความส าคัญในการจัดการหรือการบริหาร 4 ประการ คือ 1) บุคลากร (Men) 2) เงิน (Money) 3)  
วัสดุอุปกรณ์ (Material) 4) การจัดการ (Management) ทรัพยากรบางอย่างมีในปริมาณที่จ ากัด  
ดังนั้น ผู้บริหารมีวิธีการหรือมาตรการอย่างไรในการจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดทั้งปริมาณ
และคุณภาพ ในการน ามาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล  และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร  
ทรัพยากรมนุษย์  (Human  Resources) ถือว่าเป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญ  และจ าเป็นสูงสุดใน
การบริหารจัดการ ถือว่าเป็นตัวจักรส าคัญในการด าเนินการใด ๆ ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง ราบร่ืน 
ไม่มีปัญหาหรืออุปสรรค และสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นระหว่างการด าเนินการ
ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 2.1   ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล เป็นศัพท์ทางวิชาการที่ได้บัญญัติขึ้น โดยแปลความหมาย
จากภาษาอังกฤษว่า Personnel Administration , Personnel Management , Labor Relations , 
Industrial  Relations และ Manpower Management ซึ่งค าในภาษาไทยจะใช้ค าที่แตกต่างกัน เช่น 
การบริหารบุคลากร การจัดการงานบุคคล การเจ้าหน้าที่ การบริหารงานเจ้าหน้าที่ 
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 การบริหารบุคคล เป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนก าลังคน การสรรหา
บุคคล  การคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมเข้าท างาน จัดคนให้เหมาะสมกับงาน รวมไปถึงการธ ารง
รักษาบุคคล  การพัฒนาบุคคลและการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้บุคคลอยู่ในองค์กร การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคล ตลอดจนการให้บุคคลพ้นจากงาน เป็นต้น 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ ได้เสนอความหมาย
ของการบริหารงานบุคคลไว้มากมาย ซึ่งจะน าเสนอดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2540 : 3) ได้ให้ความหมายว่า  การบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจ
ของผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคคลเพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลของ
องค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาที่จะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายของ
องค์การ 
 บรรจง เจริญสุข (2541 : 12) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานบุคคล 
หมายถึง กระบวนการวางนโยบาย ระเบียบ และกรรมวิธีในการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลที่ปฏิบัติ
หน้าที่งานในองค์การ โดยให้ได้บุคคลที่ เหมาะสม และธ ารงไว้ซึ่ งทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
 กิติมา ปรีดีดิลก  (2542 : 82) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การจัดและการด าเนินการวางนโยบายเกี่ยวกับตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์การ ตั้งแต่การสรรหาผู้
ที่มีความรู้ความสามารถที่มีจ านวนเพียงพอ เข้ามาด าเนินงานให้มีประโยชน์เต็มที่ 
 สมพงศ์ เกษมสิน (2544 : 2) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานบุคคล หมายถึง 
การจัดการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การสรรหาบุคคลเข้าปฏิบัติ การดูแล บ ารุงรักษา จนกระทั่งพ้นไป
จากการปฏิบัติงาน 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2546 : 3) ได้ให้ความหมายว่า การบริหารงานบุคคล (Personnel 
management) หมายถงึ ภารกิจของผู้บริหารทุกคนที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร
เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคลากรขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ที่จะ
ส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์การ 
 สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล  เป็นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมี
ประสิทธิภาพ  เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ  ซึ่งจะเป็นการด าเนินงานโดยเร่ิมตั้งแต่การ
วางแผนก าลังคน  การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การบ ารุงรักษา การพัฒนาบุคลากร  
การด าเนินการทางวินัย ตลอดจนการให้พ้นจากราชการและผู้บริหารในปัจจุบันจะมีบทบาทกับ
การบริหารบุคคลในทุกองค์กรโดยให้ได้บุคคลที่เหมาะสม และธ ารงไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพให้มีปริมาณเพียงพอเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
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 2.2  วัตถุประสงค์การบริหารงานบุคคล   
 การบริหารงานบุคคลในองค์การใด ๆ ก็ตามจะต้องด าเนินการตามหลักและ
วัตถุประสงค์ขององค์การ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพขององค์การ โดยการใช้บุคลากรให้เป็น
ประโยชน์มากที่สุด ซึ่งได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้เสนอวัตถุประสงค์ของการ
บริหารงานบุคคล สรุปได้ดังนี้ 
 ดนัย  เทียนพุฒ (2543 : 16) ได้เสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้ 
 1.  ด้านสังคม 
 1.1  เป็นพลเมืองดีของสังคมโดยปฏิบัติตามกฎระเบียบและกฎหมาย 
 1.2  คืนประโยชน์ให้สังคม 
 1.3  สร้างความสัมพันธ์ที่ดีในการบริหาร 
 2.  ด้านสายงาน 
 2.1  การสนองตอบผู้บริหารในการดูแลคน 
 2.2  การประเมินบุคคลเพื่อเลื่อนต าแหน่ง 
 2.3  การประเมินผลการพัฒนาเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
 2.4  การประเมินผลงานเพื่อพิจารณาค่าตอบแทนและประโยชน์ 
 3.  ด้านบุคลากร 
 3.1  การฝึกอบรมและการพัฒนา 
 3.2  การจ่ายค่าตอบแทนหรือสวัสดิการ 
 3.3  การประเมินผลงาน 
 3.4  การจัดสรรต าแหน่ง 
 สมเกียรติ  พ่วงรอด  (2544 : 5) ได้เสนอวัตถุประสงค์การบริหารงานบุคคลไว้ ซึ่ง
เป็นการให้ความส าคัญและมองในลักษณะที่เป็นภาพรวมทั้งระบบดังนี้ 
 1.  เพื่อสร้างตัวป้อนที่มีคุณภาพ ควรได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ และมี
ความเหมาะสมกับงาน มีคุณสมบัติสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 
 2.  เพื่อพัฒนากระบวนการให้มีประสิทธิภาพ  ความต่อเนื่องของการบ ารุงรักษา 
การให้ขวัญและก าลังใจในขณะท างาน การฝึกฝน สร้างความช านาญ และการประเมินผล ติดตาม
ผลการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งการปรับปรุงแก้ไขให้ดียิ่งขึ้น 
 3.  เพื่อเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพ บุคคลที่มีศักยภาพสูง มีการกระตุ้นบุคลากรเพื่อให้
คุณภาพของงานเพิ่มขึ้น  บุคลากรเกิดความพอใจในการท างานช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จ 
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 ณัฎฐพันธ์  ขจรนันทน์ (2545 : 63; อ้างถึงใน พยอม วงษ์สารศรี,  2540 : 8) ได้กล่าวว่า  
งานทรัพยากรมนุษย์ได้รับความส าคัญมากมาย  โดยเฉพาะการท าหน้าที่และการธ ารงรักษาให้
บุคคลอยู่ร่วมงานกับองค์การ  จึงได้น าเสนอวัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล  ดังนี้ 
 1.  สังคม เพื่อตอบสนองสมาชิกและพัฒนาสังคมให้สงบสุข เพราะมีการสรรหาบุคคล
ที่มีความเหมาะสม  มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพ 
 2.  องค์การ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเจริญเติบโต
ได้อย่างต่อเน่ือง โดยมีบุคคลที่มีความรู้ ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน 
 3.  บุคลากร เพื่อตอบสนองความต้องการระดับต่าง ๆ ของบุคคล ตั้งแต่ความต้องการ
ขั้นพื้นฐานจนถึงระดับสูง เร่ิมจากการรับบุคคลเข้ามาท างาน การให้ประโยชน์ การฝึกอบรมและ
พัฒนาที่ช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีขึ้น 
 เฟรเดอริคและเดวิส (Frederick & Davis, 1988 ; อ้างถึงใน  เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง , 2542 : 23 
– 24)  ได้เสนอวัตถุประสงค์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้  4  ประการ  และได้ให้ความส าคัญของ
วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. วัตถุประสงค์ทางสังคม  (societal  Objective) เพื่อให้เกิดจริยธรรม คุณธรรมและ
ความรับผิดชอบทางสังคมต่อความต้องการเช่น สังคมอาจตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์        
โดยอาศัยกฎหมายที่แสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภัย และส่วนอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับสังคม 
 2. วัตถุประสงค์ทางด้านองค์การ (Organizational Objective) เพื่อตระหนักว่าการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงมีอยู่ที่จะให้เกิดประสิทธิผลต่อองค์การ  การบริหารทรัพยากรมนุษย์  
ไม่ใช่เป็นเป้าหมายในตัวมันเอง แต่เป็นเพียงเคร่ืองมือหรือแนวทางที่ช่วยองค์การบรรลุ
วัตถุประสงค์ขั้นต้น หรือกล่าวง่าย ๆ ว่าเป็นหน่วยงานที่รับใช้ส่วนต่าง ๆ ขององค์การ 
 3. วัตถุประสงค์ด้านหน้าที่ (Functional  Objective)  เพื่อรักษาไว้ซึ่งการท าประโยชน์
ของหน่วยงานในระดับที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์การ 
 4. วัตถุประสงค์ทางด้านบุคคล  (Personal  Objective)  เพื่อช่วยให้พนกังานบรรลุเป้าหมาย
ส่วนบุคคล  เช่น  ได้รับการท านุรักษาธ ารงไว้และได้รับการจูงใจ 
 สรุปได้ว่า วัตถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล คือ เพื่อตอบสนองความต้องการ
ของสังคม องค์กร และบุคคลในด้านต่าง ๆ เช่น การปฏิบัติงาน ตามความรู้ความสามารถและความ
ต้องการการพัฒนาบุคคล การสร้างขวัญและก าลังใจเพื่อการปฏิบัติงานในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพการบ ารุงรักษาสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีเพื่ออยู่ร่วมใน
สังคมได้อย่างมีความสุข 
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  2.3  ความส าคัญของการบริหารงานบุคลากร 
   มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
   อาภัสสรี  ไชยคุนา  (2542 : 2 – 3)  ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคล  
ไว้ดังนี้ 
 1. บุคคลเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์การ  เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดในการบริหาร  
การบริหารบุคคลจึงมีความส าคัญที่สุดในองค์การ 
 2. บุคคลในองค์การเป็นผู้ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในการสร้างผลงาน ดังนั้น หากสามารถ
เข้ามาปฏิบัติงานหรือพัฒนาให้มีคุณภาพเพิ่มขึ้นได้  บุคคลดังกล่าวก็สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุอุปกรณ์ งบประมาณและเวลาอันเป็นการช่วยลด
ต้นทุนในการผลิตลงไปด้วย 
 3. บุคคลเป็นผู้ผลิตผลงาน ดังนั้น ถ้าสามารถบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
บุคคลเหล่านี้ก็สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผลงานที่ได้ก็จะมีประสิทธิผล 
 วรนารถ  แสงมณี (2545 :  6 – 12) ได้เสนอความส าคัญของการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
 1.  มีการแข่งขันมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งทางสังคม เศรษฐกิจและการเมือง  
ท าให้การเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคคล บุคคลไม่ได้อยู่ในฐานะที่จะต้องท างานให้กับองค์การใด
องค์การหนึ่งเพียงที่เดียว เขาอาจโยกย้ายไปท างานในที่ใด ๆ หรือท างานให้กับองค์การใดก็ได้ตาม
สิทธิและความพอใจของเขา เพราะความอยู่รอดขององค์การขึ้นอยู่กับพนักงานด้วย ต่างฝ่ายก็ต้อง
อาศัยซึ่งกันและกัน ผู้บริหารไม่ได้บริหารงานโดยอาศัยงานเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป แต่จะต้อง
อาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการท างาน การยอมรับในความส าคัญของคน การประสบ
ความส าเร็จในชีวิตและการมีส่วนร่วมในการท างานเป็นเคร่ืองจูงใจ 
 2.  เกิดจากกฎเกณฑ์และข้อก าหนดของรัฐ รัฐได้เข้ามามีบทบาทในการก าหนด
เกี่ยวกับเร่ืองสวัสดิการ รายได้ สภาพการท างาน วันหยุดและเงินทดแทนต่าง ๆ 

3.  ความซับซ้อนทางด้านเทคโนโลยีระบบการบริหารในสมัยใหม่นี้มีลักษณะ             
ที่แตกต่างไปจากระบบเก่าอย่างมาก เช่น การแบ่งงานท าหน้าที่ตามความช านาญเฉพาะด้าน  
ต้องการบุคคลที่มีความรู้ความสามารถอย่างสูง จะต้องได้รับการฝึกอบรมและมีคุณสมบัติที่พร้อม
จะท าเพื่อให้ระบบการท างานด าเนินไปอย่างราบร่ืน ผู้บริหารจึงต้องดูแล ธ ารงรักษาคนซึ่ง
เปรียบเสมือนทรัพยากรอันมีค่าขององค์การ รวมทั้งจะต้องส่งเสริม สนับสนุนให้บุคคลเหล่านี้มี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีรายได้ และสวัสดิการต่าง ๆเพื่อให้เขาเกิดความพึงพอใจที่จะ
ท างานให้ได้ผลงานมากที่สุด และมีคุณภาพตามที่องค์การต้องการมากที่สุดด้วย 



20 

 สรุปได้ว่า  กระบวนการบริหาร ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ   7  ประการ  คือ  การ
วางแผน  การจัดองค์การ  การจัดบุคลากร  การอ านวยการ  การประสานงาน  การรายงาน  และ
การงบประมาณ  ซึ่งแต่ละกระบวนการต้องอาศัยกระบวนการจัดบุคลากร  เพราะบุคลากรถือว่า
เป็นผู้ด าเนินการในกิจกรรมทุกขั้นตอน  ถ้าขาดบุคลากรก็จะท าให้กระบวนการบริหารไม่สามารถ
เกิดขึ้นได ้
 รุ่ง  แก้วแดง (2546 : 129)  ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารงานบุคคลตามทฤษฎี
ส าคัญ ๆ  คือ  

1. ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ (Maslow‘s Hierarchy of needs)ได้จัดล าดับความ
ต้องการของมนุษย์ไว้เป็น 5  ขั้นคือ 

 1.1 ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological  Needs) ได้แก่ความจ าเป็นพื้นฐาน
ของชีวิต  เช่น ที่อยู่อาศัย  เคร่ืองแต่งกาย  อาหารและการรักษาพยาบาล 

1.2 ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย (Security  Needs )ได้แก่  ความ
ปลอดภัยทางร่างกายและจิตใจ  ความมั่นคงในหน้าที่การงาน  ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ  การได้รับ
สวัสดิการที่ด ี
 1.3 ความต้องการด้านสังคม  (Social Needs)  ได้แก่  การมีครอบครัว  การมีเพื่อน  
การได้รับความรัก  ความเอาใจใส่ดูแลและการได้รับการยอมรับในฐานะสมาชิกของกลุ่มสังคม 

1.4 ความต้องการที่จะมีสถานะในสังคม  (Esteem  Needs)  ได้สนองความต้องการ 
มีชื่อเสียง ความส าเร็จ ความโดดเด่นในสังคมและได้รับการยอมรับในความสามารถ 

 1.5 ความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ได้แก่ 
การค้นพบศักยภาพของตนเอง  การบรรลุเป้าหมายของชีวิต  ตามความปรารถนาอย่างเต็มศักยภาพ
ของตนเอง    เป็นความส าเร็จสูงสุดในชีวิตตามที่ได้วางแผนไว้  ท าให้เกิดความพอใจและมี
ความสุขอย่างยิ่ง 
 สรุปได้ว่า ความส าคัญของการบริหารงานบุคคลนั้น  เป็นการเตรียมความพร้อมให้กับ
บุคคลในทุก ๆ ด้าน ต่อการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเทคโนโลยี การแข่งขันในสังคม ความซับซ้อน
ขององค์การ  และที่ส าคัญผลกระทบในด้านต่าง ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของมนุษย์  ไม่
ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อันจะเป็นปัจจัยที่จะก่อให้เกิด
ความภักดีต่อองค์การและท าให้เกิดการบริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 3.  กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 กระบวนการบริหารงานบุคคล เป็นการด าเนินการเกี่ยวกับบุคคลตั้งแต่การวางแผน
อัตราก าลัง การได้มาซึ่งบุคคล การให้ปฏิบัติงาน การพัฒนา การธ ารงรักษา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ตลอดจนถึงการให้พ้นจากงาน การบริหารงานบุคคลจึงต้องด าเนินการ เป็นกระบวนการ  
ดังที่นักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอแนะกระบวนการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 
 สมเกียรติ  พ่วงรอด  (2544 : 17 – 21)  ได้อธิบายถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลว่า เป็น
ขั้นตอนเพื่อให้ได้บุคคลตรงตามที่หน่วยงานหรือองค์การต้องการ ซึ่งพอจะสรุปได้ตามภาพที่ 1 ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
           
           
           
           
            
 
 
 

ภาพท่ี   1  กระบวนการบริหารงานบุคคล 
ท่ีมา  : (สมเกียรติ พ่วงรอด, 2544 : 17) 
 จากภาพที่ 1 สามารถอธิบายได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคลจะประกอบด้วยขั้นตอน
ต่อไปนี้ คือ การวางแผนงานบุคคลเพื่อการเตรียมบุคคลและการคัดเลือกบุคคลมาปฏิบัติงานใน

การวางแผนงานบุคคล 

การก าหนดต าแหน่งและอัตราเงินเดือน 

การสรรหาและการคัดเลือก 

การบรรจุและการแต่งต้ัง 

การปฐมนิเทศ 

การทดลองการปฏิบัติงาน 

การโอนและการย้าย 

การจัดท าทะเบียนประวัติ 

การพัฒนาบุคคล 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

วินัยและการด าเนินการทางวินัย 

การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

การพ้นจากงานและบ าเหน็จบ านาญ 

กระบวนการ 
บริหารงาน 
บุคคล 

เป้าหมาย 
องค์การ 
และบุคคล 
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องค์การให้ได้ประสิทธิภาพสูงสุด  มีการก าหนดต าแหน่งและเงินเดือน การสรรหาและการ
คัดเลือกให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและตรงตามลักษณะงาน การบรรจุและ          การ
แต่งตั้งเพื่อมอบหมายหน้าที่การงานที่รับผิดชอบให้กับบุคคลมาปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น        ใน
องค์การการปฐมนิเทศ เพื่อให้บุคลากรใหม่เกิดความเข้าใจและมีทัศนะที่ดีต่อองค์การ และต่อ          การ
ปฏิบัติงาน  สามารถปรับตัว   อยู่ในองค์การได้อย่างมีความสุข  การทดลองปฏิบัติงานเป็นการให้บุคคลใหม่
ได้ลงมือปฏิบัติงานจริงในองค์การเพื่อเป็นการทดสอบความรู้ ความสามารถ และความเหมาะสม
ในการปฏิบัติงานอีกคร้ังหนึ่ง การโอนและการย้าย การจัดท าทะเบียนประวัติ การพัฒนาบุคคล 
เป็นการด าเนินการเพื่อส่งเสริมการประเมินผลการปฏิบัติงานพัฒนา วินัยและการด าเนินการ        
ทางวินัย การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล เป็นการบ ารุงขวัญและก าลังใจบุคคล ในองค์การ  
การให้พ้นจากงาน  เป็นการดูแลบุคคลหลังจากหมดภาระหน้าที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ
หรือการให้บุคคลพ้นจากงานด้วยเหตุหย่อนความสามารถ 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546 : 48) ได้กล่าวว่า กระบวนการบริหารงาน
บุคคลโดยทั่วไปประกอบด้วยกิจกรรมหลัก 3 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

1. การก าหนดความต้องการของบุคคล เป็นกิจกรรมหลักของการบริหารงานบุคคล    
ที่จะต้องท าแผนก าหนดความต้องการบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะ ๆไว้เป็นการล่วงหน้าตาม
ความต้องการของหน่วยงานในลักษณะของกรอบอัตราก าลัง (Staffing Pattern) ซึ่งแสดงทั้ง
ปริมาณ คุณภาพของบุคลากรที่ต้องการตามลักษณะงาน และต าแหน่งที่จ าเป็นต้องก าหนดขึ้น
รวมทั้งโครงสร้างของค่าตอบแทน เช่นเงินเดือน ค่าจ้างด้วย 

2. การตอบสนองความต้องการด้านบุคคล เมื่อก าหนดความต้องการบุคคลเป็นกรอบ
อัตราก าลังไว้แล้ว การบริหารงานบุคคลจะต้องท าหน้าที่เสาะแสวงหาบุคคลตามที่ต้องการโดยที่
กระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุแต่งตั้งที่เหมาะสมตามระบบคุณธรรมรวมทั้งการเตรียมบุคคลใหม่
เข้าสู่หน่วยงาน เช่น การจัดปฐมนิเทศ การมอบหมายงานและการจัดระบบนิเทศงานที่จะช่วยให้บุคคล
ใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบรื่นสามารถปรับตัวได้เร็วและปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายตั้งแต่แรก 

3. การธ ารงรักษาและพัฒนาบุคคลและบริการ การที่บุคคลในหน่วยงานจะปฏิบัติ
หน้าที่ได้ดีมีประสิทธิภาพ จ าเป็นต้องได้รับการบ ารุงรักษา และพัฒนาอยู่เสมอ การพัฒนาบุคคล
เป็นกิจกรรมส าคัญที่อาจกระท าเป็นรายบุคคลและการกระท าเป็นกลุ่มโดยการศึกษาอบรม การดู
งาน การเข้าร่วมประชุมสัมมนา ทั้งที่หน่วยงานจัดขึ้นเองและส่งเข้ารวมโครงการที่หน่วยงานอ่ืน
จัด    การบริหารบุคคลในขั้นตอนนี้ยังจ าเป็นที่จะต้องให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม        
เพื่อใช้ประโยชน์ในการพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการรักษาวินัย 
นอกเหนือจากการพัฒนาตัวบุคคลแล้ว การที่จะสามารถจัดหาบุคคลที่ดีไว้ได้ หน่วยงานอาจ
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จ าเป็นต้องจัดให้มีสวัสดิการและบริการด้านสงเคราะห์ต่าง ๆ ให้เหมาะสมด้วย เช่น การลา การ
รักษาพยาบาล และบ าเหน็จบ านาญ เป็นต้น 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2547 : 236) ก าหนดกระบวนการ       
การบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

1. การวางแผนก าลังคน 
2. การสรรหา 
3. การบรรจุแต่งตั้ง 
4. การพัฒนา 
5. การธ ารงรักษา 
6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารงานบุคคล คือ  กระบวนการวางแผนก าลังคน การสรรหา  การ
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติงาน การบ ารุงรักษา การพัฒนา  การ
ประเมินผล การปฏิบัติงาน และการให้พ้นจากงาน ซึ่งเป็นกระบวนการที่เกี่ยวพันกันอย่างต่อเนื่อง
เป็นระบบ ในที่นี้ผู้ศึกษาจะน าเสนอเป็น 6 ประเด็น คือ การวางแผนก าลังคน  การสรรหา  การ
บรรจุและแต่งตั้ง การพัฒนา   การธ ารงรักษา   และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่ง
จะได้กล่าวในรายละเอียดต่อไป 

 3.1   การวางแผนก าลังคน 
 การก าหนดความต้องการบุคคล หรือการวางแผนบุคคล หรือ การวางแผน
อัตราก าลัง ซึ่งเป็นค าที่มีความหมายเหมือนกัน 
 

  3.1.1 ความหมายของการวางแผนก าลังคน 
 สมพงศ์ เกษมสิน (2540  :  26) ให้ความหมายของการวางแผนก าลังคนไว้ว่า 
คือการก าหนดจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ นโยบายและมาตรฐานของการปฏิบัติงาน 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2543 : 63) ให้ความเห็นว่า การวางแผนก าลังคน เป็น
กระบวนการที่จะช่วยให้องค์การจัดหาทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกับความต้องการในการใช้คน
ซึ่งจะท าให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ และรวมถึงการคาดคะเนความต้องการที่จะใช้คนใน
อนาคตกับก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบัน พร้อมก าหนดจ านวนและคุณสมบัติของคนที่จะรับเข้ามาใน
ช่วงเวลาต่าง ๆ 
 สรุปได้ว่า การวางแผนก าลังคน คือ การวางแผนก าลังคน ตามกระบวนการ 
โดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ นโยบายและมาตรฐานของการปฏิบัติงาน ตามกระ



24 

กระบวนการวางแผนก าลังคน ช่วยให้องค์การจัดหาทรัพยากรบุคคลให้เพียงพอกับความต้องการ
ในอนาคตกับก าลังที่มีอยู่ในปัจจุบันได้เหมาะสม ซึ่งจะท าให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

 3.1.2 ขั้นตอนการวางแผนความต้องการก าลังคน 
 เสนาะ  ติเยาว์ (2543 : 65) กล่าวว่า ในการวางแผนความต้องการก าลังคนใน
สถานศึกษา ประกอบด้วยขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1.  วิเคราะห์งานของสถานศึกษา ในขั้นนี้ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้อง
พิจารณาวิเคราะห์งานในความรับผิดชอบของสถานศึกษาในด้าน 

1.1  ประเภทของงาน เช่น งานวิชาการ อันประกอบด้วยงานการเรียน 
การสอนงานจัดท าสื่อ งานประเมินผล และงานประกอบอ่ืน ๆ ผู้บริหารจะต้องส ารวจและวิเคราะห์
ให้รอบคอบให้ครบถ้วนทุกงาน 
 1.2  ปริมาณของงาน จากประเภทของงานในด้านต่าง ๆ ที่ผู้บริหาร
จะต้องวิเคราะห์ว่างานประเภทท าการส ารวจนั้นมีปริมาณมากน้อยเพียงใด การวิเคราะห์งานนี้ 
จะต้องวิเคราะห์งานทั้งที่ปฏิบัติอยู่ในปัจจุบัน และงานที่อยู่ในแผนพัฒนา หรือขยายงานของ
สถานศึกษาในอนาคตด้วย 

2. พิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรที่จะปฏิบัติหน้าที่ตามที่วิเคราะห์จากงานที่ได้
จัดท า การวิเคราะห์ ผู้บริหารจะต้องพิจารณาว่าคนที่จะปฏิบัติงานประเภทต่าง ๆ นั้น จะต้องมี
คุณสมบัติอย่างไร 

3. การก าหนดต าแหน่งจากคุณสมบัติของบุคลากรที่ได้พิจารณาจากในขั้นที่ 
2 ผู้บริหารจะต้องน าคุณสมบัตินั้นไปเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานหรือคุณสมบัติของต าแหน่งต่าง ๆ 
แล้วก าหนดต าแหน่งของบุคคลที่ตนต้องการในสถานศึกษาของตนขึ้น 

4. การส ารวจบุคคลที่มีอยู่ในสถานศึกษา เมื่อก าหนดต าแหน่งบุคคลที่
ต้องการในการด าเนินงานในสถานศึกษาตนแล้ว ผู้บริหารจะต้องน าจ านวนและคุณสมบัติของ
บุคคลที่ตนต้องการไปเทียบกับข้อมูลด้านบุคคลที่ตนมีอยู่ในสถานศึกษา 

5. การหาจ านวนบุคคลที่ยังขาดหรือที่สถานศึกษาต้องการเพิ่มเติมจาก
จ านวนบุคคลที่ตนมีอยู่ เทียบกับปริมาณและเกณฑ์มาตรฐานบุคคลสถานศึกษาที่หน่วยงาน  เจ้าสังกัด
ก าหนด  หรือเกณฑ์มาตรฐานของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู จะท าให้ทางสถานศึกษา
ทราบถึงจ านวนและคุณสมบัติของบุคคลที่ตนต้องการได้ 

6. การก าหนดความต้องการบุคคล การก าหนดหรือวางแผนความต้องการ
บุคคล ประเภท และ จ านวน เป็นการวางแผนไว้ว่าในระยะใดที่สถานศึกษาต้องการบุคคลประเภท
ใด  มาช่วยในการด าเนินงานของสถานศึกษา ในขั้นนี้เป็นขั้นที่ผู้บริหารจะต้องท าด้วยความ
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ระมัดระวังและมีเหตุผล โดยให้สอดคล้องกับปริมาณงานของสถานศึกษาและความเป็นไปได้ของ
งบประมาณ หรือการจัดสรรอัตราก าลังของบุคคลที่สถานศึกษาจะได้รับการจัดสรรจากหน่วย
เหนือ งานบางอย่างผู้บริหารอาจจะก าหนดให้ได้บุคคลภายใน  2  ปี  3  ปี หรือ 5  ปีก็ได้ แล้วแต่
ความจ าเป็นและรีบด่วนของปัญหาของงานที่จะต้องท า 

7. เสนอข้อมูลต่อหน่วยเหนือ จากการก าหนดจ านวนและประเภทของบุคคล  
ที่ต้องการแล้ว สถานศึกษาควรจะเสนอข้อมูลไปยังหน่วยเหนือ ได้แก่ ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการจัดต้ังและจัดสรรอัตราก าลังให้ 
 สรุปได้ว่า  การวางแผนความต้องการอัตราก าลัง คือ การก าหนดล่วงหน้าว่า
หน่วยงานนั้นต้องการก าลังคน หรือต าแหน่งประเภทไหน จ านวนเท่าไร  ปกติหน่วยงานต่าง ๆ 
จะต้องวางแผนอัตราก าลังไว้เสมอ อาจเป็นแผนอัตราก าลังประจ าปี แผนอัตราก าลัง 3 ปี หรือแผน
อัตราก าลัง 5 ปี การวางแผนอัตราก าลังจะท าให้ทราบว่าหน่วยงานนั้นมีความต้องการอัตราก าลัง
หรือก าลังคนจ านวนเท่าไรในแต่ละปีหรือในอนาคต ซึ่งจะท าให้สามารถน าไปใช้เป็นฐานในการ
วางแผนและด าเนินการบริหารงานบุคคลในเร่ืองต่าง ๆ ต่อไป 

3.2 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร   
 การสรรหา  เป็นหน้าที่ทางการบริหารที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนก าลังคน  การ
คัดเลือกบุคคล การปฐมนิเทศ การทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ และการบรรจุแต่งตั้ง ซึ่งมี
รายละเอียดดังน้ี 
 3.2.1 ความหมายการสรรหา  
 นักการศึกษาหลายท่านได้เสนอความหมายการสรรหา ไว้ดังนี้ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2540 : 123 – 124) ได้ให้ความหมายว่า การสรรหาพนักงาน 
คือการด าเนินกิจกรรมที่หน่วยงานจัดขึ้นเพื่อมุ่งจูงใจผู้สมัครที่มีความรู้ความสามารถและมีทัศนคติ
ที่ดีตรงตามความต้องการให้เข้ามาร่วมท างานหรือการพิจารณาเสาะหาให้ได้ตัวบุคคลที่มีคุณสมบัติ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานและให้ได้ครบตามจ านวนที่ต้องการการสรรหาพนักงานเร่ิมจากการวางแผน
ก าลังบุคคลเพื่อระดมให้ได้ผู้สมัครจ านวนหนึ่งที่มีคุณสมบัติที่ดีพร้อมที่จะคัดเลือกให้ได้คนที่ดีที่สุด
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง  (2542 : 120-121) กล่าวว่า การสรรหาหมายถึง 
กระบวนการแสวงหาชักจูงแยกแยะผู้สมัครที่มีคุณสมบัติในจ านวนที่พอเพียงเพื่อบรรจุในองค์การ
ตามก าลังคนที่องค์การต้ังการทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 ดนัย  เทียนพุฒ  (2543 : 21) ได้ให้ความหมายการสรรหาบุคคลไว้ว่า  เป็นการ
แสวงหาเพื่อเลือกสรรให้ได้คนที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะกับงาน 
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 สมเกียรติ  พ่วงรอด  (2544 : 112) กล่าวว่า การสรรหาบุคคล คือวิธีการต่าง ๆ 
ที่ผู้บริหารแสวงหาเพื่อคัดเลือกให้ได้บุคคลให้ได้บุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามที่ต้องการมาปฏิบัติงาน 
ในองค์การ 
 ณัฏฐพันธ์  ขจรนันท์  (2545 : 88) ได้ให้ความหมายการสรรหาบุคคลว่า 
หมายถึง  กระบวนการในการค้นหาบุคคลที่เหมาะสมกับต าแหน่ง ตรงตามที่องค์การต้องการมา
จากแหล่งต่าง ๆ ที่สนใจสมัครเข้าร่วมงานกับองค์การ  
 สรุปได้ว่า การสรรหา หมายถึง การด าเนินกิจกรรมการแสวงหา การสรรหา
ผู้ที่มีความรู้  ความสามารถของแต่ละคนที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งงานและครบตาม
จ านวนที่องค์การต้องการมาปฏิบัติงาน 
 

 3.2.2  กระบวนการของการสรรหา 
  มีนักการศึกษาได้เสนอกระบวนการของการสรรหา ไว้ดังนี้ 
  เพ็ญศรี  วายวานนท์ (2537 : 81) ได้กล่าวถึง กระบวนการสรรหาว่า ต้อง
อาศัยพื้นฐานของการวิเคราะห์งานและการท าประมาณก าลังคน  การวิเคราะห์งานให้ได้ข้อมูลในการ
ก าหนดคุณลักษณะของคน ประเภทคนที่เหมาะสมในการบรรจุและลักษณะก าลังคนปัจจุบัน  
ท าให้สามารถประมาณการหรือวางแผนความต้องการก าลังคนในปริมาณที่ต้องการ 
  ธงชัย  สันติวงษ์  (2540 : 125 – 127)  ได้สรุปขั้นตอนกระบวนการสรรหา
พนักงาน  ไว้ดังนี้ 
  1. ก าหนดลักษณะงาน เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานให้เข้าใจชัดเจนถึงลักษณะของ
งาน  เพื่อให้สามารถเข้าใจถึงลักษณะบุคคลตามคุณสมบัติที่ต้องการ 
  2. การพิจารณาวางแผน  การสรรหา  เป็นการพิจารณาเกี่ยวกับเทคนิควิธีที่จะใช้
สรรหาว่า  ควรจะเสาะหาจากผู้ใด ด้วยวิธีการใด เพื่อให้ผู้สมัครที่เหมาะสมที่จะท าการคัดเลือกต่อไป 
  3. สร้างรายละเอียดให้เกิดการจูงใจในการสรรหา  เป็นการมุ่งก าหนด
รายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับงานให้ชัดเจน  ทั้งในแง่ของรางวัล  ผลการตอบแทน และคุณลักษณะ
ของพนักงานเพื่อเป็นกลไกที่จะดึงดูดให้ผู้สมัครมาติดต่องาน 
  4. การด าเนินการสรรหาตามนโยบายและวิธีการที่ก าหนดไว้ 
 วรนารถ  แสงมณี  (2543 : 59 – 60)  ได้เสนอกระบวนการสรรหาบุคลากร  
ไว้ดังนี ้
  1.  การท าแผนและพยากรณ์การจ้างงานเพื่อก าหนดหน้าที่ของต าแหน่งที่จะ
จัดสรร 
  2.  การสร้างกลุ่มของผู้สมัครส าหรับงาน 
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 มันดีและนอ (Mondy&Noe , อ้างถึงในจตุรภูมิ  กูลณรงณ์,2550 : 29) ได้เสนอ
กระบวนการสรรหาบุคคลว่า  เป็นกระบวนการชักจูงบุคคลในเวลาที่เหมาะสม  จ านวนที่มากพอ  
และมีคุณสมบัติตามที่ต้องการ  การสรรหาขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอกและ
สภาพแวดล้อมภายใน  การสรรหาต้องอาศัยกระบวนการที่ประกอบด้วยหลายขั้นตอน  เร่ิมจาก
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์  (Human  Resource  Planning) บอกถึงความต้องการทรัพยากรมนุษย์  
ผู้บริหารจะพิจารณาความจ าเป็นในการสรรหาพนักงาน (Employee Requisition)และรายละเอียด
งาน   (Job Description) ดังแสดงไว้ในกระบวนการสรรหาในภาพที่ 2 ดังนี ้
 
 

 
  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  2  กระบวนการสรรหาบุคคล 

ท่ีมา  :  (จตุรภูมิ  กูลณรงค์, 2550 : 29) 
 
 
 

การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ 
ทางเลือกในการสรร

หา 
การสรรหา 

แหล่งภายใน แหล่ง

ภายนอก 

วิธีการสรรหา

ภายใน 

วิธีการสรรหา

ภายนอก 

บุคคลที่สรรหาได้ 

สภาพแวดล้อมภายใน 

มนุษย์ 

สภาพแวดล้อมภายนอก 

มนุษย์ 
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  3.2.3   การวางแผนก าลังคน    
   ได้มีนักการศึกษาให้ความหมายของการวางแผนก าลังคน  ไว้ดังนี้ 
   ธงชัย  สันติวงษ์  (2540 : 103) ได้ให้ความหมายว่า การวางแผนก าลังคน 
หมายถึง  กระบวนการบริหารงานบุคคลในการพยากรณ์ความต้องการบุคลากร ว่ามีก าลังคนที่
จ านวนเพียงพอ มีคุณสมบัติที่เหมาะสมและมีความพร้อมทุกครั้งที่ต้องการ 
   ณัฎฐพันธ์  ขจรนันท์  (2545 : 63)  ได้กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรบุคคล 
คือ  กระบวนการคาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การ อันจะส่งผลถึงการ
ก าหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรและการตอบสนองของปัจจัยแวดล้อม ตั้งแต่ก่อน
บุคคลเข้าร่วมงานกับองค์การ  ขณะปฏิบัติงานอยู่ในองค์การ  จนกระทั่งเขาต้องพ้นออกจากงาน 
   สรุปได้ว่า การวางแผนก าลังคนเป็นการคาดการณ์หรือการพยากรณ์ความ
ต้องการด้านบุคคลว่ามีคุณสมบัติที่ เหมาะสม มีจ านวนที่ เพียงพอ และมีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานตลอดเวลา 
 3.2.4   กระบวนการวางแผนก าลังคน  
   ได้มีนักการศึกษาให้ความหมายของกระบวนการวางแผนก าลังคน ไว้ดังนี ้

  เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง  (2542 : 102 – 103)  ได้กล่าวถึงกระบวนการวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย์ว่า ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญคือ การพิจารณาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน  (Human Resource Inventory) การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Audit) 
และแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Plan) ดังแสดงไว้ในภาพที่   3  ดังนี ้
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แผนภูมิแสดงกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี  3 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ท่ีมา : ฮาร์เวและโบวิน  (Harvey &Bowin, 1996 อ้างถึงใน เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง, 2542 : 102 - 103) 

 
จากภาพที่ 3  สามารถสรุปได้ว่า 

  1.  การพิจารณาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน ช่วยให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับทักษะของ
พนักงานที่มีอยู่ในปัจจุบัน  จะพอเพียงกับการขยายงานขององค์การในอนาคต  เพื่อการสรรหา  
การพัฒนาบุคลากร  การฝึกอบรม  เป็นต้น 
  2.  การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย์  เป็นการพิจารณาสิ่งที่จะเกิดขึ้นกับก าลังคน  เป็นการ
รวบรวมทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ในปัจจุบัน วิเคราะห์สัดส่วนและแนวโน้มที่สามารถอธิบายได้ทั้ง
ในปัจจุบันและอนาคต อันมีผลมาจากการโอนและการย้าย เป็นต้น 

ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม 
ทรัพยากรมนุษย์  ทรัพยากรของ 

องค์การปัจจุบัน  วัตถุประสงค์ในปัจจุบัน 
และในอนาคตขององค์การ 

สร้างแผนเพื่อเอาชนะสภาพแวดล้อม 
ที่เปลี่ยนแปลงไปในปัจจุบันและการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

กิจกรรมขององค์การในปัจจุบัน 

วิสัยทัศน์ขององค์การ 

กลยุทธ์ขององค์การ 

วัตถุประสงค์ของการวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย์ 

จ านวนคนที่เหมาะสมพร้อมด้วย 
ระดับความรู้  ความสามารถและทักษะ 
ตรงกับงานในช่วงเวลาที่เหมาะสม 

ที่จะปฏิบัติกิจกรรมให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ขององค์การ 

การตรวจสอบทรัพยากรมนุษย์ 

การพิจารณาทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ 
ในปัจจุบัน 

แผนทรัพยากรมนุษย์ 
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  3.  แผนทรัพยากรมนุษย์  เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่จะต้องท าแผนปฏิบัติการ เพื่อจัดหา
ก าลังคนให้ได้ตามที่ต้องการ อาจส ารวจจากทรัพยากรที่มีอยู่หรือแสวงหาจากภายนอกองค์การทั่วไป  
มักด าเนินการวิเคราะห์จากก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันขององค์การก่อน และจัดท าเป็นตาราง
ทดแทน  ซึ่งจะช่วยให้สามารถทราบได้ว่า ต าแหน่งงานใดที่ต้องการคนใหม่ และก าลังคนประเภท
ใด     ที่ไม่อาจหามาได้จากภายในองค์การ ช่วยสามารถคาดการณ์ จัดเตรียมการสรรหาและ
คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์เข้ามาทดแทนได้ในเวลาที่เหมาะสม 
  ณัฏฐพันธ์  ขจรนันท์  (2545 : 74 –79) ได้เสนอกระบวนการวางแผนก าลังคน     
ซึ่งมี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการ  (Preparation)ต้องท าการรวบรวมข้อมูล ศึกษาและ
วิเคราะห์รายละเอียดต่าง ๆ ที่ส าคัญและมีผลต่อการวางแผนตามล าดับต่อไปนี้ 

1. ศึกษาวัตถุประสงค์ขององค์การ 
2. วิเคราะห์สถานการณ์ 
3. ก าหนดเป้าหมายของแผนงาน 
4. พิจารณาความสอดคล้อง 
5. พิจารณาความเป็นไปได ้
ขั้นตอนที่ 2 การสร้างแผน (Plan  Formulation) มีการก าหนดแผนการที่จะ 

ปฏิบัติมาอย่างชัดเจน ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนย่อย 3 ขั้นตอน คือ 
1. ก าหนดทางเลือก 
2. เลือกทางเลือกที่เหมาะสม 
3. ก าหนดแผน 
ขั้นตอนที่ 3 การปฏิบัติตามแผน (Plan  Implementation) 
1. ก าหนดบุคลากร 
2. การจัดสรรทรัพยากร 
3. การสร้างความเข้าใจ 
4. การควบคุม 
ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล (Plan Evaluation) 
1. เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานกับแผนที่วางไว้ 
2. วิเคราะห์ปัญหา 
3. เสนอความคิด 
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จากกระบวนการวางแผนก าลังคน ดังที่ได้กล่าวมาแล้ว  สรุปได้ว่ากระบวนการ
วางแผนก าลังคน ประกอบด้วย การรวบรวมข้อมูลในปัจจุบันเพื่อวิเคราะห์สัดส่วนแนวโน้มใน
ปัจจุบัน        และอนาคต เพื่อก าหนดทางเลือกในการจัดหาก าลังคน และมีการประเมินความส าเร็จ
ว่าบรรลุเป้าหมายเพียงใด 
  มีนักการศึกษาได้เสนอประโยชน์ของการวางแผนก าลังคนไว้ดังนี้ 
  สมเกียรติ  พ่วงรอด (2544 :  36) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการวางแผนก าลังคน  ดังนี้ 
 1.  ท าให้ทราบถึงความต้องการด้านบุคคลในระยะยาว สามารถจัดเตรียมการด้าน
อัตราก าลัง งบประมาณ และอ่ืน ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.  ท าให้มองภาพอนาคตของการพัฒนาคนได้อย่างเหมาะสม 
 3.  ช่วยให้สามารถใช้ก าลังคนให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 4.  ช่วยในการขยายงานและการปรับปรุงองค์การในอนาคตได้ดีขึ้น 
  ชูศักดิ์  เที่ยงตรง (2535 : 33) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการวางแผนก าลังคนไว้ดังนี้   
 1.  ท าให้ทราบถึงความต้องการด้านก าลังคน ทั้งระยะสั้นและระยะยาวของ
องค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การของรัฐหรือว่าเอกชน ขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ การวางแผนก าลังคน
จะอ านวยประโยชน์ในการค านวณงบประมาณด้านเงินเดือน ค่าจ้างและผลประโยชน์พิเศษ  
ตลอดจนการจัดสวัสดิการในรูปแบบต่าง 

2.  ท าให้เห็นภาพพจน์ในการใช้ก าลังคน และการพัฒนาบุคคลได้อย่างชัดเจน 
ซึ่งจะน าไปสู่การปรับปรุงต าแหน่งหน้าที่การงานได้โดยสะดวกและเหมาะสม 
 3.  การวางแผนก าลังคนจะช่วยอ านวยประโยชน์ให้การขยายหรือปรับปรุง
องค์การในอนาคตให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
 4.  การวางแผนก าลังคน เป็นวิถีหนึ่งของการพัฒนาก าลังคน ซึ่งจะช่วยให้
สามารถใช้ประโยชน์จากก าลังคนได้ดียิ่งขึ้น 
  สรุปได้ว่า การวางแผนก าลังคนท าให้ทราบถึงความต้องการด้านก าลังคน  เพื่อ
ปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพโดยการสรรหาเพิ่ม พัฒนาก าลังคนให้ใช้ประโยชน์ได้สูงสุด 
 

  3.2.5  การคัดเลือกบุคคล    
 มีนักการศึกษาได้ให้ความหมายของการคัดเลือกบุคคลไว้ดังนี้ 
 ธงชัย  สันติวงษ์  (2540  : 148)  ได้ให้ความหมายว่า  เป็นกระบวนการที่
องค์กรด าเนินการคัดเลือกบุคคล  เป็นการตรวจสอบการพิจารณาและการตัดสินใจรับบุคคล ที่มี
คุณสมบัติที่เหมาะสมเข้าร่วมงานกับองค์การ ซึ่งต้องอาศัยความรู้  ประสบการณ์และศิลปะในการ
คัดเลือกบุคคลที่ต้องการ ออกจากกลุ่มผู้สมัครเพื่อให้ได้บุคคลที่มีคุณภาพ 
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 พะยอม  วงศ์สารศรี  (2540 : 128 – 129)  ได้ให้ความหมายว่า  การคัดเลือก
คือ กระบวนการที่องค์กรใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ มาด าเนินการคัดเลือกผู้สมัครจ านวนมาก ให้ได้
จ านวนตามที่ต้องการ โดยมีเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นเป็นกรอบในการพิจารณาให้ได้คนที่มีคุณสมบัติ
ตรงกับงานที่เปิดรับ 
 ณัฏฐพันธ์  ขจรนันท์  (2545 : 88 – 89) ได้ให้ความหมายว่า การคัดเลือก
บุคคล  เป็นการตรวจสอบการพิจารณาและการตัดสินใจรับบุคคลที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสมเข้า
ร่วมงานกับองค์การ ซึ่งต้องอาศัยความรู้ ประสบการณ์และศิลปะในการคัดเลือกบุคคลที่ต้องการ
ออกจากกลุ่มผู้สมัครทั้งหมด เพื่อให้ได้บุคคลที่มีคุณภาพ 
  สรุปได้ว่า การคัดเลือกบุคคล คือ กระบวนการที่ใช้ความพยายามในการ
ตัดสินใจเลือกบุคคลที่มีความสามารรถ และมีคุณลักษณะเหมาะสมที่สุด จากบุคคลที่มาสมัครงาน 
เพื่อให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ต้องการ โดยวิธีการใช้เคร่ืองมือที่คาดว่าจะสามารถพยากรณ์ได้
อย่างใกล้เคียง ว่าได้บุคคลที่ดีที่สุดมีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เข้ามาท างานในต าแหน่ง
ได้อย่างเหมาะสม 

  3.2.6   การปฐมนิเทศ   
 มีนักการศึกษาได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการปฐมนิเทศไว้ดังนี้ 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2540 : 180) ได้ให้ความหมายว่า การปฐมนิเทศ เป็น
กิจกรรมการแนะน าพนักงานใหม่ให้รู้จักหน่วยงาน รู้จักงานในหน้าที่ รู้จักผู้บังคับบัญชา เพื่อน
ร่วมงานและมีความรู้ความเข้าใจที่ถูกต้องในหน่วยงาน 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2542 : 279) ได้ให้ความหมายว่า การปฐมนิเทศ เป็น
กิจกรรมหนึ่งที่องค์การจัดให้มีแก่บุคลากรใหม่ของตนเพื่อสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
ลดความวิตกกังวล ให้ข้อมูลและความรู้เกี่ยวกับการท างานที่ถูกต้อง และสร้างเสริมการยอมรับซึ่ง
กันและกันในหมู่บุคลากร 
 เนาวรัตน์  แย้มแสงสังข์  (2542 : 88)  ได้ให้ความหมายว่า การปฐมนิเทศ 
หมายถึง  การให้ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับองค์การ นับตั้งแต่เร่ืองของนโยบาย ปรัชญา อุดมการณ์  
วัตถุประสงค์ จนถึงเร่ืองเวลาท างาน การแต่งกาย การพูดจา กลวิธีการท างานที่ประสบความส าเร็จ  
สาเหตุแห่งการปลดออก ไล่ออก ให้ออก ฯลฯ 
 สรุปได้ว่า การปฐมนิเทศ หมายถึง การสร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคล
ใหม่กับเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน เพื่อขจัดปัญหาเร่ืองความวิตกกังวล ความรู้สึกอึดอัดของบุคคล
ใหม่ สร้างความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่ การปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืนในองค์การ
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และการแนะน าพนักงานใหม่ให้รู้จักหน่วยงาน รู้จักหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติรู้จักผู้บังคับบัญชาและ
เพื่อนร่วมงานกับหน่วยงานใหม่ 
  3.2.7  การทดลองปฏิบัติหน้าท่ีราชการ 
 เนาวรัตน์  แย้มแสงสังข์   ( 2542 : 89) กล่าวไว้ว่า การให้ทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการ เป็นส่วนหนึ่งของการเลือกสรรบุคคลเข้ารับราชการเพื่อให้ได้คนที่ดีที่สุด สิ่งนี้
ทราบได้ก็ต่อเมื่อให้ทดลองปฏิบัติราชการไปแล้วระยะหนึ่ง      ซึ่งการทดลองปฏิบัติราชการจะ
ช่วยให้การคัดเลือกคนขององค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  กิจกรรมที่ต้องมีการด าเนินการ
เกี่ยวกับการทดลองปฏิบัติราชการคือ  

1. การจัดท าหลักสูตรการทดลองงาน 
2. การก าหนดเน้ือหา กิจกรรมส าหรับใช้ปฏิบัติขณะฝึกทดลองงาน 
3. การประเมินผลการทดลองปฏิบัติงาน 
4. ผู้ดูแลรับผิดชอบ 

 อุบล  เพียรพิทักษ์  (2548  :   34 – 35)  กล่าวไว้ว่า  พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาพุทธศักราช 2547  ได้กล่าวถึง  การทดลองปฏิบัติราชการไว้ใน 
หมวด  4  การบรรจุและการแต่งตั้ง ตามมาตรา 56 ให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งให้เข้ารับ
ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งในต าแหน่งครู ให้ผู้
นั้นเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มในต าแหน่งครูผู้ช่วยเป็นเวลาสองปีก่อน ถ้าในระหว่าง
ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม แล้วแต่กรณี ผู้มีอ านาจ
ตามมาตรา  53  พิจารณาเห็นว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดมีความประพฤติไม่ดี 
หรือไม่มีความรู้ หรือไม่มีความเหมาะสม หรือมีผลการประเมินทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือ
เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มอยู่ต่ ากว่าเกณฑ์ที่ อ.ก.ค.ศ. ก าหนด โดยไม่ควรให้รับ
ราชการต่อไปก็ให้สั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการได้ ไม่ว่าจะครบก าหนดเวลาทดลองปฏิบัติหน้าที่
ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มหรือไม่ก็ตาม  ถ้าพ้นก าหนดเวลาทดลองปฏิบัติ
หน้าที่ราชการหรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มดังกล่าวแล้ว  และผู้อ านวยการ
สถานศึกษาพิจารณาเห็นว่า  ควรให้ผู้นั้นรับราชการต่อไป ก็สั่งให้ผู้นั้นปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่ง
หรือวิทยฐานะที่จะได้รับแต่งตั้งต่อไป  และให้รายงานผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
หรือ  อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา แล้วแต่กรณี 
  มนทิพย์   ทรงกิติพิศาล (2552 : 35 – 36)  กล่าวไว้ว่า  ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาผู้ใดซึ่งอยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือเตรียมความพร้อมและ
พัฒนาอย่างเข้ม แล้วแต่กรณี ถูกสั่งให้ออกจากราชการเพื่อไปรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วย
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การรับราชการทหาร และต่อมาปรากฏว่าผู้นั้นพ้นจากราชการทหารโดยมิได้กระท าการใด ๆ 
ระหว่างรับราชการทหารอันเสียหายแก่ราชการร้ายแรงหรือได้ชื่อว่าเป็นผู้ประพฤติชั่วอย่างร้ายแรง
ก็ให้มีสิทธิได้นับวันรับราชการก่อนถูกสั่งให้ออกจากราชการ        รวมกับวันรับราชการทหารตาม
กฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหารและวันรับราชการเมื่อได้รับบรรจุกลับเข้ารับราชการเป็นเวลา
ราชการติดต่อกันเสมือนผู้นั้นมิเคยได้ออกจากราชการ 
  สรุปได้ว่า  การทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ  เป็นขั้นตอนต่อเนื่องจากการบรรจุ  
แต่งตั้ง  ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องมีการจัดท าหลักสูตร ก าหนดเนื้อหากิจกรรมในระหว่างการทดลอง
ปฏิบัติราชการ  รวมไปถึงผู้ดูแลรับผิดชอบในการประเมินผลการทดลองปฏิบัติราชการอย่าง
ยุติธรรม 

 3.3   การบรรจุแต่งตั้ง    
 มีนักการศึกษาได้เสนอความหมายของการบรรจุ แต่งตั้ง  ไว้ดังนี้ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2532 : 118)  ได้ให้ความหมายว่า  การบรรจุคนเข้าท างานและ
การแต่งตั้ง   หมายถึง   การที่ก าหนดให้พนักงานที่เพิ่งรับเข้ามาท างานใหม่ให้เข้าไปท างานใน
หน้าที่ใดหน้าที่หนึ่งที่ก าหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านขั้นตอนต่าง ๆ มาแล้ว 
 บุญเลิศ ไพรินทร์ (2532 : 11) ได้ให้ความหมายว่า การบรรจุแต่งตั้ง เป็นกระบวนการ 
ที่ต่อเนื่องมาจากการสอบแข่งขันและการคัดเลือกผู้ที่มีความรู้ความสามารถแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งที่ว่างนั้น ๆ เป็นขั้นตอนการมอบหมายงานให้ผู้ผ่านการสอบแข่งขันหรือการคัดเลือก 
 เกรียงศักดิ์  เขียวยิ่ง  (2542 : 173)  ได้กล่าวว่า  การบรรจุ  แต่งตั้ง  หมายถึง  การบรรจุ
คนลงไปในงาน  เป็นการมอบหมายงานให้พนักงานท างานและมีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบตาม
ต าแหน่งนั้น ๆ  

สุภาพร พิศาลบุตร (2543 : 263 – 266) ได้กล่าวไว้ว่า การบรรจุและแต่งตั้ง
หมายถึง  การก าหนดให้พนักงานใหม่เข้าท างานใดงานหน่ึงที่ก าหนดให้หลังจากที่ได้ผ่านกรรมวิธี 
ต่าง ๆ ในการจ้างและได้ประกาศผลแล้ว คือ นับตั้งแต่การสมัคร การคัดเลือกจนกระทั่งการ
ตรวจสอบประวัติภูมิหลัง โดยมากหัวหน้างานต่าง ๆ มักจะเป็น ผู้พิจารณาเองโดยค านึงถึงลักษณะ
ของงาน และจะต้องมีการทดลองงาน (Probation) อาจจะเป็น 3 เดือน 6 เดือน แต่ไม่เกิน 1 ปี
 สรุปได้ว่า การบรรจุ แต่งตั้ง คือ กระบวนการที่ต่อเนื่องมาจากการสอบแข่งขันและการ
คัดเลือกผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ โดยการบรรจุแต่งตั้ง คนลงไปในงาน เพื่อให้ด ารงต าแหน่งที่
ว่างนั้น ๆ และมีอ านาจหน้าที่รับผิดชอบตามต าแหน่งนั้น ๆ และจะต้องมีการทดลองภายในเวลา 3 
เดือน 6 เดือน แต่ไม่เกิน 1 ปี 
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3.4 การพัฒนา    
  การพัฒนา   ถือว่าเป็นกระบวนการที่มีความส าคัญอีกกระบวนการหนึ่งที่จะ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ เพราะเป็นวิธีการที่จะท าให้บุคคลในหน่วยงานได้เพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ เทคนิควิธีในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
การพัฒนาบุคคลสามารถท าได้หลายวิธี  เช่น การฝึกอบรม  การศึกษาดูงาน  การศึกษาต่อ  การประเมินผล            
การปฏิบัติงาน  เป็นต้น 
 3.4.1  ความหมายการพัฒนา  
 นักการศึกษาได้ให้ความหมายของการพัฒนา   ไว้ดังนี ้
 พยอม  วงศ์สารศรี (2540 : 166) ได้กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึง การท าให้
มีคุณภาพมากขึ้น ในกรณีที่เกี่ยวข้องกับบุคคล คือการด าเนินการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถและ
ทัศนะที่ดีต่อการปฏิบัติงานที่ตนรับผิดชอบให้มีคุณภาพ ประสบความส าเร็จเป็นที่น่าพอใจต่อ
องค์การ 

 พนัส  หันนาคินทร์  (2542 : 80) ได้กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึง การฝึกฝน  
(Training) กับการให้การศึกษา (Educating) ซึ่งการฝึกฝนนั้นเป็นการเพิ่มความถนัด ทักษะ และ
ความสามารถเฉพาะอย่างในการท างาน ส่วนการให้การศึกษานั้นเน้นที่การพยายามจะเพิ่มความรู้  
ความเข้าใจ มโนทัศน์ การพัฒนาจะต้องกระท าเป็นการต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพ
ของผู้ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ 
 ดนัย  เทียนพุฒ  (2543 : 21)  ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนา หมายถึง  การ
ด าเนินการส่งเสริมที่จะให้พนักงาน  มีความรู้  ความสามารถ  ทัศนคติและประสบการณ์ที่เกิดขึ้น  เพื่อให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และพร้อมที่จะรับผิดชอบ
ในต าแหน่งที่สูงต่อไป 
 วราภรณ์ นักพิณพาทย์ (2545 : 10) กล่าวว่า การพัฒนา หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินงานขององค์กรที่จัดขึ้นเพื่อสนับสนุนให้บุคคลขององค์กร ได้รับความรู้ ประสบการณ์ 
ทักษะ เจตคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 สรุปได้ว่าการพัฒนา  หมายถึง ความพยายามที่จะส่งเสริม  ปรับปรุง  
เพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ  ประสบการณ์และเจตคติที่ดีให้แก่บุคคลในองค์การ  สามารถน า
ความรู้ ความสามารถ  ประสบการณ์  มาใช้ในการพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
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 3.4.2  กระบวนการพัฒนา 
 นักการศึกษาได้ให้ความหมายของกระบวนการพัฒนา   ไว้ดังนี้ 
 พนัส  หันนาคินทร์  (2542 : 135)  ได้เสนอกระบวนการพัฒนา ไว้ดังนี ้
 1.  ก าหนดขอบเขตและทิศทางของการพัฒนา  เพื่อจะได้พัฒนาให้ตรงกับ
ความต้องการและจุดมุ่งหมาย  โดยพัฒนาบุคลากรทุกระดับ  ทุกฝ่ายในองค์การให้มีความ
สอดคล้องและทันต่อเหตุการณ์และสถานการณ์ 
 2.  วางแผนพัฒนาบุคลากรตามนโยบายขององค์การ  ได้แก่  จะจัดท าไม  จัด
อย่างไร  จัดที่ไหน  มีขอบเขตแค่ไหน  มีขั้นตอนอย่างไร  ใครเป็นผู้รับผิดชอบ  ใช้งบประมาณ
เท่าไร  ประเมินผลอย่างไร  มีความคาดหวังผลที่เกิดขึ้นแค่ไหน 
 3.  จัดกิจกรรมการพัฒนาบุคคล  กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อมุ่งให้เกิดการ
ประสานงานและการมีส่วนร่วมของทุกคน ทุกฝ่าย  อันจะน าไปสู่จุดหมายขององค์การ 
 4.  ประเมินผลการพัฒนาบุคคลซึ่งมีการประเมิน  2  ประการ 
 4.1  ประเมินวิธีการด าเนินการ  ประเมินว่า  ใช้เทคนิค  วิธีการ  มากน้อย
เพียงใด  มีความละเอียดรอบคอบเพียงใด  สร้างเคร่ืองมือส าหรับตรวจสอบผลการพัฒนาเที่ยงตรง
แน่นอนเพียงใด 
 4.2  ประเมินผลด าเนินการ  ประเมินว่าเกิดประโยชน์ต่อการบริหาร
และการปฏิบัติงานในองค์การมากน้อยเพียงใด 
  สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง การส่งเสริม ปรับปรุง เพิ่มพูนความรู้
ความสามารถ  ประสบการณ์และเจตคติที่ดีให้แก่บุคคล โดยการประชุม  อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน  
เพื่อให้น าความรู้ ความสามารถประสบการณ์มาใช้ในการพัฒนางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์หรือความต้องการของหน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งแต่ละองค์การควรมี     
การก าหนดขอบเขตและแผนงานที่ชัดเจน 

 3.5 การธ ารงรักษา    
  การธ ารงรักษา   เป็นกิจกรรมที่จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานอยู่กับองค์การด้วย
ความเต็มใจ  โดยอาศัยการให้สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล  การสร้างขวัญและก าลังใจใน   การท างาน  
การสร้างความมั่นคง  ปลอดภัยในการท างาน  ซึ่งรายละเอียดจะได้น าเสนอต่อไป 
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 3.5.1  ความหมายของการธ ารงรักษา  
 นักการศึกษาได้ให้ความหมายของการธ ารงรักษา   ไว้ดังนี้ 
 พยอม  วงศ์สารศรี  (2540 : 210)  ได้กล่าวถึงการธ ารงรักษาไว้ว่า  หมายถึง  
การมุ่งป้องกัน  พัฒนาและแก้ไขความปลอดภัยทางด้านกายและจิตที่อาจเกิดขึ้นในการท างานและ
พนักงาน                      ทั้งนี้เพื่อธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์การด้วยความปลอดภัยทั้ง
กายและสุขใจ 
 ดนัย  เทียนพุฒ  (2543 : 21)  ได้กล่าวถึงการธ ารงรักษา ไว้ว่า  หมายถึง       
การพยายามให้พนักงานพึงพอใจในการท างาน  ด้วยการสร้างบรรยากาศให้ผู้ปฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจ      
ในการท างาน  มีการอ านวยสิ่งตอบแทนและบริการต่าง ๆ เพื่อเป็นสิ่งจูงใจในการท างานยิ่งขึ้น 
 สุดา  สุวรรณาภิรมย์ (2548 : 230 - 238) ได้กล่าวถึงการธ ารงรักษา ไว้ว่า 
บุคคลนั้นต้องจูงใจให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและด้วยความเต็มใจโดย          
การให้สวัสดิการ ผลประโยชน์ และบริการอ่ืน ๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่นอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจ้าง
แรงงาน เพื่อท าให้บุคคลนั้นมีความรู้สึกผูกพัน จงรักภักดี และมีความรู้สึกร่วมในองค์การในฐานะ
สมาชิกของหน่วยงาน ท าให้บุคคลเหล่านั้นปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ และเต็มก าลัง
ความสามารถ อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวม ดังนั้นผู้ที่มีหน้าที่ด้านการ
จัดสรรสวัสดิการและผลประโยชน์ของบุคคลต้องศึกษาและวางแนวปฏิบัติให้สอดคล้องและ
เหมาะสมเพื่อก่อให้เกิดผลดีกับบุคคลและองค์การ 

 สรุปได้ว่า การธ ารงรักษา  หมายถึง กระบวนการที่ท าให้บุคคลที่มีความรู้  
ความสามารถที่องค์การเลือกสรรไว้ปฏิบัติงานในองค์การด้วยความมั่นใจ โดยการพิจารณาความดี
ความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง การให้รางวัลด้วยหลักเกณฑ์ที่เหมาะสมเป็นธรรม การให้สวัสดิการ
ที่เป็นเงินและไม่ใช้เงิน เพื่อให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจที่ดี  พร้อมที่จะปฏิบัติงานในองค์การให้
เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด 
 3.5.2  ความส าคัญของการธ ารงรักษา  
 นักการศึกษาได้ให้ความหมายของความส าคัญของการธ ารงรักษา ไว้ดังนี ้

พยอม วงศ์สารศรี (2538 : 210) กล่าวว่า การธ ารงรักษา คือ การที่องค์การ
จัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งป้องกัน พัฒนา และแก้ไขความไม่ปลอดภัยทางด้านกายและจิตที่อาจ
เกิดขึ้นในการท างานของพนักงาน ทั้งนี้ เพื่อธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์การด้วย
ความปลอดภัยกายและจิตใจ 
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วิโรจน์ สารรัตนะ (2542  :  85) ได้อธิบายว่า การธ ารงรักษาบุคลากร เป็นการ
แสดงสมรรถภาพหนึ่งของผู้บริหารในการน าผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้บริหารจะต้องมีความสามารถ
ในการพัฒนาคนอ่ืนได้ เพื่อเป็นการเพิ่มพูนประสิทธิผลในการท างานของสมาชิกในองค์การให้ได้
สูงสุด ผู้บริหารจะต้องยึดถือเร่ืองนี้เป็นหน้าที่หรือความรับผิดชอบของตนอยู่เสมอและแสดง
บทบาทเป็นผู้ฝึกสอนหรือผู้ช่วยเหลือด้วยวิธีการต่าง ๆ 
   อ านวย แสงสว่าง (2544 :  228) ได้ให้ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากรไว้
ว่า คือ ความสามารถขององค์การในการจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภักดีต่อองค์การโดยองค์การ
มีหน้าที่ด าเนินการจัดระบบการท างานด้วยความปลอดภัย และจัดสภาพสิ่งแวดล้อมในการท างาน
ที่ดี เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงสมบูรณ์ทั้งด้านร่างกายและจิตใจ สามารถท างานมี
ปริมาณงานและคุณภาพงานที่ดีให้แก่องค์การ 

สรุปได้ว่า การธ ารงรักษา เป็นการเสริมสร้าง สร้างแรงจูงใจ การใช้สิ่งจูงใจซึ่ง
อาจเป็นวัตถุหรือโอกาส หรือการจัดสภาพการท างานและสวัสดิการที่ดี เข้าใจในความต้องการ
และสนองความต้องการของบุคลากร ให้สวัสดิการและจัดสภาพแวดล้อมต่างๆ ให้องค์การและ
บุคลากรได้รับประโยชน์ร่วมกัน บ ารุงขวัญและก าลังใจอยู่เสมอ จัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม
เพื่อสร้างสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี ส่งเสริมความปลอดภัยให้กับบุคลากรมีความรู้สึกพอใจใน
งานที่ท า รู้สึกเป็นส่วนส าคัญขององค์การ และมีความตั้งใจปฏิบัติหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพและอยู่
ในองค์การนั้นๆ ให้นานที่สุด โดยอาศัยหลักแห่งความเป็นธรรม 

 3.5.3  การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล  
  นักวิชาการและนักการศึกษาได้เสนอหลักการจัดสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูล  ไว้ดังนี ้
 ธงชัย  สันติวงษ์  (2540 : 360)  ได้เสนอหลักการของการจัดสวัสดิการและ
ประโยชน์เกื้อกูลดังนี้ 
 1.  สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลที่ให้กับพนักงาน  ควรตอบสนองความ
ต้องการที่แท้จริงของพนักงาน 
 2.  สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลที่ให้  ควรเป็นกิจกรรมที่ขอบเขตมุ่งถึง
การให้ประโยชน์ต่อกลุ่มมากกว่าการให้แต่ละบุคคล 
 3.  ควรพิจารณาจากฐานขอบเขตที่กว้างมากที่สุดเท่าที่จะท าได้ 
 4.  ระบบการจ่ายไม่ควรกระท าในความรับผิดชอบ  และมีการค านึงถึงสิทธิ
ประโยชนข์องทั้งสองฝ่ายที่พึงมีต่อกันตามความเป็นจริง 
 5.  จัดให้ตามความเหมาะสมในแง่ต่าง ๆ ด้วย 
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 อาภัสสรี  ไชยคุนา  (2542 : 163)  ได้ให้ความหมายว่าผลประโยชน์เกื้อกูล  หมายถึง  
ผลประโยชน์ที่บุคคลได้รับเพิ่มเติมจากเงินเดือน  ซึ่งอาจเป็นตัวเงินหรือไม่ก็ได้  แต่ไม่ว่าจะเป็น
รูปแบบใดก็ตาม  ก็กล่าวได้ว่าเป็นรายได้พิเศษที่ได้รับนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าจ้างปกติ 
  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  (2544  :  240 – 241)  ได้เสนอหลักการในการจัดสวัสดิการ
และประโยชน์เกื้อกูลเพื่อให้เป็นที่พอใจของทุกคนและสร้างระบบความเป็นธรรมขึ้น  ดังค ากล่าว  
“Equal  Work  Equal  Pay”  โดยยึดหลักว่า  
  1.  จัดอย่างเป็นธรรม  หมายถึง  พนักงานทุกคนได้รับสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูลอย่างทั่วกัน 
  2.  จัดอย่างสมดุล  หมายถึง  การจ่ายค่าตอบแทน  สวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูลอย่างมีเหตุผล 
  3.  จัดในปริมาณที่เหมาะสม  หมายถึง  เป็นการจ่ายที่ไม่มากเกินไป  หน่วยงาน
สามารถจัดได้ 
  4.  จัดอย่างมั่นคง  หมายถึง  กระจายอย่างสม่ าเสมอพนักงานมีความมั่นคงใน
รายได้ 
  5.  จัดได้อย่างจูงใจ  หมายถึง  สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลใช้เป็นเคร่ืองล่อใจ
ให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  6.  การจ่ายต้องเป็นที่ยอมรับของทุกฝ่าย  หมายถึง  ฝ่ายบริหารยินดีจ่ายให้
พนักงาน  พนักงานก็มีความเข้าใจเกี่ยวกับระบบการจ่าย  ค านึงถึงประโยชน์ที่ทั้งสองฝ่ายได้รับ 

ณัฎฐพันธ์  ขจรนันท์  (2545 : 257)  ได้เสนอความหมายว่า  การจัดสวัสดิการ  
หมายถึง  การให้ประโยชน์ที่ไม่อยู่ในรูปแบบของค่าตอบแทน  โดยตรงกับพนักงานหรือสิ่งที่
นอกเหนือจากการให้ค่าจ้างโดยตรงที่องค์การจัดให้แก่บุคลากร  เพื่อเป็นการอ านวยประโยชน์ต่อ
บุคลากรในสิ่งที่ส าคัญและเป็นสิ่งที่เขาต้องการ 
  สรุปได้ว่า  หลักการจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลนั้นควรค านึงถึง  ความเหมาะสม
ในการให้สิ่งที่พนักงานต้องการ  จัดอย่างทั่วถึง  เป็นธรรม  และเป็นการจูงใจให้บุคคลมีขวัญก าลังใจ
ในการท างาน 

 3.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  ถือเป็นขั้นตอนหนึ่งของการบริหารงานบุคคล 
เป็นส่วนส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหารงานบุคคลโดยปกติมักจะมีการบันทึกผลงานต่าง ๆ เอาไว้
เพื่อเป็นข้อมูลในการประเมินผล  การประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  มีความมุ่งมั่นส าคัญอยู่ที่
ต้องการระดมพลังของทุกคนในองค์การให้ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ  และเต็มก าลัง
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ความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ  ดังนั้นผลการปฏิบัติงานของทุกคนในองค์การ  ซึ่ง
ประกอบกันขึ้นเป็นผลงานขององค์การในภาพรวมนั้น  จึงจ าเป็นต้องได้รับการตรวจตราและ
ประเมินดูว่าผลงานเหล่านั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ดีแค่ไหน  มีคุณค่าถูกต้องตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้
เพียงใด 
 3.6.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ได้มีนักการศึกษากล่าวถึงความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้
ในหลายลักษณะ  ดังนี้ 
 ณัฏฐพันธ์   ขจรนันทน์  (2546 : 194)  กล่าวว่า  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  (Jop Performance Evaluation) กระบวนการที่เป็นระบบ (Systematic Process) ซึ่งถูก
พัฒนาขึ้นเพื่อ ท าการวัดคุณค่าของบุคคลในการปฏิบัติงานภายในช่วงระยะเวลาที่ก าหนด ว่า
เหมาะสมกับมาตรฐานที่ก าหนดและเหมาะสมกับรายได้ที่บุคคลได้รับจากองค์การหรือไม่ ตลอดจน
ใช้ประกอบ     การพิจารณาศักยภาพของบุคคลในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่สูงขึ้นไป 
 สุดา สุวรรณาภิรมย์  (2548 : 171-173) ได้ให้ความหมายของ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ว่า หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ การวินิจฉัยอย่างเป็นระบบที่
หน่วยงานจัดท าขึ้น      เพื่อวัดผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติทั้งด้านคุณลักษณะและผลงานที่ได้
ปฏิบัติไปแล้ว เพื่อหาคุณค่าของบุคคลนั้นทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณภายในช่วงระยะเวลาที่
ก าหนดว่าเหมาะสมกับมาตรฐาน โดยอยู่บนรากฐานของความยุติธรรมและสามารถชี้แจงบอก
กล่าวให้ผู้อื่นทราบได้ว่า       น าอะไรมาเป็นเคร่ืองวัดผลการปฏิบัติงาน 
  สรุปได้ว่า  การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง  กระบวนการตรวจสอบ  
ติดตามผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบ  ทั้งด้านปริมาณและด้านคุณภาพ  
เพื่อน าไปประกอบในการตัดสินใจอย่างใดอย่างหนึ่ง  และใช้ในการปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงาน
ในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  3.6.2  วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ไว้
ให้มีความชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางที่คอยควบคุมให้การด าเนินการประเมินเป็นไปในทิศทางเดียวกัน
อย่างมีระบบถูกต้อง  เหมาะสม  และมีความโปร่งใสเป็นธรรมกับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  ซึ่งได้มี
นักการศึกษาได้กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

สมศักดิ์  บุตรราช  (2534 : 206) ได้สรุปถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผล
การปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 
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  1.  เพื่อประเมินผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับความรู้  ความสามารถ  และความเข้าใจใน
งานที่ปฏิบัติ  รวมทั้งทัศนคติและท่าที  หรือพฤติกรรมที่มีต่องานนั้น ๆ 
  2.  เพื่อประเมินความก้าวหน้าของงาน 
  3.  เพื่อประเมินผลงานรวมของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายของแผนงาน / โครงการ  
มากน้อยเพียงใด 
  4.  เพื่อน าผลการประเมินประกอบการพิจารณาวางแผนต่อไป 
  5. เพื่อน าผลการประเมินไปประกอบการพิจารณาปรับปรุงแก้ปัญหาและ
อุปสรรคที่เกิดขึ้นในการด าเนินการนั้น ๆ 
  6.  เพื่อน าผลการประเมินมาใช้ในการบริหารงานบุคคล 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (2546 : 44)  ได้
กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อประกอบการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

1. เพื่อพิจารณาแต่งตั้งบุคลากรเข้ามาท างาน 
2. เพื่อพิจารณาเลื่อนต าแหน่งปรับปรุงสมรรถภาพของการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
3. เพื่อพิจารณาเกี่ยวกับการจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรในองค์การ 
4. เพื่อใช้ประกอบในการพิจารณาความดีความชอบประจ าปี 

 สมิต สัชณุกร (2548 : 251) กล่าวถึงวัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
โดยทั่วไปมีลักษณะดังนี้ 
 1.  เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบส าหรับการขึ้นเงินเดือน
ประจ าปีแก่พนักงานให้เป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 
 2.  เป็นเครื่องมือในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง  ลดขั้นต าแหน่ง โยกย้ายและ
ปลดออก อย่างมีเหตุผลและมีความยุติธรรมแก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
 3.  เพื่อการพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ข้อดี 
ข้อบกพร่องของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อว่าทั้งฝ่ายผู้ก าหนดนโยบายหรือฝ่ายผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ปฏิบัติงานจะได้พยายามปรับปรุง เพื่อเสริมทักษะ และคุณลักษณะที่จ าเป็นต่องาน 
 4.  เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงาน
ในกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ขั้นตอนที่ผู้บังคับบัญชาและพนักงานใช้ความพยายาม
รวมกันในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน  รวมทั้งขั้นตอนการแจ้งและหารือผลการประเมิน
อย่างเหมาะสม  จะช่วยก่อให้เกิดความเข้าใจอันดีซึ่งกันและกันระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชา 
 5.  เพื่อปรับปรุงโครงการต่าง ๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะช่วยในการพิจารณาว่าการคัดเลือกพนักงานเข้ามาท างานได้เหมาะสมเพียงใด  โดย
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เปรียบเทียบ   ผลการท างานกับผลการทดสอบและความเห็นของผู้สัมภาษณ์  และยังช่วยให้ทราบว่า
ควรจัดให้มี    การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานประเภทใด  และเมื่อใดอีกด้วย 
  สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์เพื่อประเมินผู้ปฏิบัติงาน
เกี่ยวกับความรู้  ความสามารถ  ความเข้าใจในงานที่ปฏิบัติ  ประเมินความก้าวหน้าของงาน  ใช้ผลการ
ประเมินประกอบการปรับปรุงแก้ไข  จุดบกพร่องต่าง ๆ และใช้ผลการประเมินในการบริหารงาน
บุคคลขององค์การทั้งกระบวนการ 
  3.6.3   ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ในการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นเป็นสิ่งส าคัญ เพราะเป็นเคร่ืองมือ
ควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากรให้เป็นระบบ  ถูกต้อง  เหมาะสม  และมีความโปร่งใสเป็นธรรมกับ
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง  ซึ่งได้มีนักการศึกษาได้กล่าวถึงความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไว้ดังนี ้
 สุดา สุวรรณาภิรมย์  (2548 : 171)  กล่าวว่าการประเมินผลการปฏิบัติงาน
เป็นส่วนส าคัญในการควบคุมบุคคลขององค์การด้านการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด โดยที่การประเมินผลการปฏิบัติงานจะถูกน ามาใช้ในการตรวจสอบ
ว่าบุคคล    แต่ละคนขององค์การสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนตามที่องค์การคาดหวังได้มากน้อย
เพียงใด เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาบุคคลให้สามารถน าองค์การไปสู่เป้าหมาย
ที่ก าหนดไว้ โดยยึดหลักการกระตุ้นและการสนับสนุนให้บุคคลเกิดความเข้าใจอันดีระหว่างผู้
ประเมินและ       ผู้ถูกประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการด าเนินงานระดับ  
ต่าง ๆ ดังนี ้

1. ความส าคัญต่อบุคลากร ผู้ปฏิบัติงานได้รับรู้ถึงผลการประเมิน และสามารถ      
น าผลที่ได้รับจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการปรับปรุงผลการท างานของตน ในการ
พัฒนาศักยภาพให้เพิ่มขึ้น เพื่อให้มีรายได้ หรือต าแหน่งงานที่สูงขึ้นตามล าดับ 

2. ความส าคัญต่อหัวหน้างาน หรือผู้บังคับบัญชา หัวหน้างานสามารถน าผล            
การประเมินมาพิจารณาความดีความชอบ ในการปูนบ าเหน็จรางวัลและเพื่อเป็นแนวทางใน          
การพัฒนาคุณภาพของงานของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนว่ามีความถนัดในด้านใดเพื่อการจัด
ต าแหน่งให้เกิดความเหมาะสม เพื่อองค์การหรือหน่วยงานจะได้สามารถด าเนินงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

3. ความส าคัญต่อองค์การ องค์การย่อมปรารถนาที่จะให้เกิดการใช้ทรัพยากรที่มี      
การลงทุนอย่างคุ้มค่า การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีความเป็นกลางย่อมเป็น         
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การสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากรอันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเต็ม
ความสามารถซึ่งจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

สรุปได้ว่า  การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นส่วนส าคัญในการควบคุมบุคคล
ขององค์การด้านการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมีความส าคัญต่อการด าเนินงานระดับ  ต่าง ๆ  คือ  มีความส าคัญต่อบุคลากร 
ต่อหัวหน้างาน  และต่อองค์การ 

 3.6.4   ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ได้มีนักการศึกษาได้กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ไว้ดังนี ้
 สมิต  สัชณุกร (2548  : 255)  ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไว้  8  ประการ ดังนี้ 

 1 .  ท าให้การพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบ า เหน็จแก่
ผู้ปฏิบัติงานด าเนินไปด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเป็นระเบียบแบบแผน ซึ่งใช้ต่อบุคคล
ในองค์การเดียวกันโดยเสมอภาค 

 2.  ท าให้การพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง การสับเปลี่ยน โยกย้าย การลดขั้นลด
ต าแหน่งและการเลิกจ้างเป็นไปอย่างยุติธรรม 

 3.  ใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือ
มาตรฐาน              การท างานที่องค์การก าหนด รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือในการตรวจสอบประสิทธิภาพในการบริหาร
องค์การอีกด้วย 

 4.  ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการฝึกอบรมและพัฒนา ผู้ปฏิบัติงาน
ให้ตรงตามความต้องการและความจ าเป็นของบุคคลและองค์การ 

 5.  ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าบรรลุตาม
เกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานเพียงใด เพื่อการปรับปรุงจุดด้อยและการพัฒนา
จุดเด่น ของตนเองต่อไป 

 6.  เป็นเคร่ืองจูงใจให้พนักงาน เจ้าหน้าที่ในองค์การได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความเต็มใจ เต็มก าลังความรู้ ความสามารถ มีความมั่นใจในความเป็นธรรมขององค์การ 

 7.  ส่งเสริมความเข้าใจและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 8.  ประโยชน์ในด้านอ่ืน ๆ เช่น การแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพ
ให้แก่พนักงาน การก าหนดอัตราก าลังคน การสรรหาคัดเลือกพนักงาน การส่งมอบเมื่อสับเปลี่ยน
ผู้บังคับบัญชา   การพัฒนาระบบงานในองค์การ เป็นต้น 

สรุปได้ว่า  ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้น  สามารถน ามาใช้      
ในการพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบ าเหน็จแก่ผู้ปฏิบัติงาน ใช้เป็นเคร่ืองมือในการ
ควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของ
ตนเองว่าบรรลุตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานเพียงใดท าให้พนักงานทราบถึง
ผลการปฏิบัติงานของตนเองว่าบรรลุตามเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ก าหนดไว้ในการท างานเพียงใด
และเป็นการส่งเสริมความเข้าใจและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3.6.5  กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ได้มีนักการศึกษาได้กล่าวถึง  กระบวนการในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไว้ดังนี ้
 ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 : 227) ได้เสนอกระบวนการของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

 1. ก าหนดนโยบายของการประเมินผลว่าจะกระท าเมื่อใด ใครเป็น
ผู้รับผิดชอบเกณฑ์ที่ใช้และเครื่องมือ 

 2. ก าหนดจุดมุ่งหมายให้ชัดเจน เช่น เพื่อ เลื่อนขั้น เพื่อเลื่อนต าแหน่ง 
ปรับปรุงสมรรถภาพการท างาน พิจารณาความดีความชอบ 
    คาร์เรลล์, คูซมิทส์และอัลเบิรต์ (Carrell, Kuzmits and Elbert,1992 : 235 -
237;  อ้างถึงใน เซากี  มะยูโซ๊ะ, 2550  :  42 -  43) ได้เสนอขั้นตอนที่ดีในการพัฒนาระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ที่จะต้องมีการอภิปรายกันระหว่างผู้ประเมินกับผู้ถูกประเมินซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ก าหนดความต้องการของการปฏิบัติงาน 

 2.  เลือกวิธีการในการประเมินที่เหมาะสม 
 3.  ฝึกอบรมผู้ท าการประเมิน 
 4.  อภิปรายร่วมถึงวิธีการที่จะใช้ประเมิน 

5.  ประเมินให้สอดคล้องกับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
6.  อภิปรายการประเมินร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานในอนาคต 
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 สรุปได้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกิจกรรมด้านการบริหารบุคคลที่ใช้ในการ
ประเมินค่าของผู้ปฏิบัติงาน  ด้านความสามารถในการท างานภายในระยะเวลาที่ก าหนดไว้อย่าง
แน่นอนด้วยวิธีการสังเกต  จดบันทึกและประเมินผลโดยหัวหน้างานอย่างเป็นระบบและมี
มาตรฐานเดียวกัน  มีเกณฑ์การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมและชัดเจน 

4.  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลเป็นแรงจูงใจส าคัญประการหนึ่งซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานของ
บุคลากรในหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้ประสิทธิผลซึ่งการสร้างแรงจูงใจนั้นเกิด
จากพื้นฐานความต้องการของมนุษย์เป็นส าคัญและการบริหารงานตามแนวพฤติกรรมศาสตร์นั้น
ได้เน้น  การสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงมีนักวิชาการให้แนวคิดและทฤษฎีที่เป็นประโยชน์ต่อ
การน าแรงจูงใจไปประยุกต์ใช้ในการศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังนี้จะขอน าเสนอทฤษฎีที่น่าสนใจคือ
ทฤษฎีการจูงใจ ของเฮอร์ซเบิร์กทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ ทฤษฎีความ
คาดหวังของวรูมและทฤษฎี X, Y ของแมคเกรเกอร์ตามล าดับดังนี ้

 

4.1 ทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory) 
ศาสตราจารย์เฮอร์ซเบิร์กและคณะ (Herzberg and Others, 1959 อ้างถึงใน สุนทร 

อนนต์ศิริพร, 2531 : 13 - 16) แห่งมหาวิทยาลัยเวสเทิร์น (Western University) ประเทศ
สหรัฐอเมริกาได้ท าการวิจัยเร่ือง “การจูงใจในการท างาน” ในปีค.ศ. 1959 ได้สรุปว่ามีปัจจัย 2 
ประการที่สัมพันธ์กับความชอบหรือไม่ชอบท างานของแต่ละบุคคล 

4.1.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  
 เป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะ
สัมพันธ์กับเร่ืองของงานโดยตรงปัจจัยนี้มี 5 ประการดังนี ้

(1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) 
(2) การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) 
(3) ลักษณะของงานที่ท า(Work itself) 
(4) ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) 
(5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) 
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4.1.2 ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors)  
เป็นปัจจัยป้องกันไม่ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความไม่พอใจซึ่งมีลักษณะเป็น

สภาวะแวดล้อมหรือส่วนประกอบของงานปัจจัยนี้มีองค์ประกอบส าคัญ 10 ประการ คือ 
(1) เงินเดือน (Salary) 
(2) โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) 
(3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Relationship with Superior) 
(4) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (Relationship with Subordinate) 
(5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Peers) 
(6) สถานภาพของต าแหน่งงาน (Status) 
(7) นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) 
(8) สภาพการท างาน (Working Condition) 
(9) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (Personal Life) 
(10) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) 
 เฮอร์ซเบิร์ก และคณะ (Herzberg and Others, 1959 อ้างถึงใน สุนทร 

อนนต์ศิริพร, 2531 : 17)ให้ความเห็นว่าผู้บริหารส่วนใหญ่ให้ความส าคัญด้านปัจจัยค ้าจุน เช่น การ
ขึ้นเงินเดือนซึ่งการกระท านี้เป็นการแก้ไขไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการท างานแต่ไม่ได้เป็นการ
จูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานดีขึ้นดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้คน
เกิดความพึงพอใจในการท างานถ้ามีสิ่งเหล่านี้บุคคลจะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพส่วนปัจจัยค ้า
จุน ท าหน้าที่ป้องกันมิให้บุคคลเกิดความไม่พึงพอใจในการท างานขึ้นฉะนั้นผู้บริหารต้องให้
ความส าคัญและเน้นปัจจัยจูงใจเพื่อกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

4.2 ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์  (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory) 

มาสโลว์ (Maslow, 1954  อ้างถึงในไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ์, 2540:22 - 28)ให้แนวคิด
ว่าความต้องการของมนุษย์จะมีการพัฒนาไป ตามล าดับขั้นโดยเร่ิมจากความต้องการพื้นฐานไปสู่
ความต้องการสูงสุดตามล าดับซึ่งความต้องการของบคุคลมี 5 ขัน้ตามล าดับดังนี ้

1. ความต้องการด้านกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความต้องการเบื้องต้นเพื่อ
ความมีชีวิตอยู่รอดเช่นความต้องการอาหารน ้าอากาศอุณหภูมิที่เหมาะสมที่อยู่อาศัยเคร่ืองนุ่งห่ม 
ยารักษาโรคความต้องการพักผ่อนเป็นต้น 

2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (Security of Safety Needs) เป็นความ
ต้องการแสวงหาความปลอดภัยหรือเกี่ยวกับการป้องกันเพื่อให้เกิดความปลอดภัยจากอันตราย
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ต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับร่างกายความสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจรวมทั้งความต้องการความมั่งคงในการ
ด ารงชีพเช่นความมั่นคงในหน้าที่การงาน 

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social of Belonging Needs) เป็นความต้องการ
เกี่ยวกับการอยู่ร่วมกันและการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนและมีความรู้สึกว่าตนได้รับความรัก 
และมีส่วนร่วมเป็นสมาชิกของกลุ่มทางสังคม 

4. ความต้องการที่จะได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem of Status Needs) เป็นความ
ต้องการให้ตนเองมีเกียรติและศักดิ์ศรีต้องการมีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับจากบุคคลอ่ืนหรือต้องการ 
ให้บุคคลอ่ืนยกย่องให้เกียรติและเห็นความส าคัญของตน 

5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เป็นล าดับ
ขั้นความต้องการสูงสุดของมนุษย์คือความต้องการประสบความส าเร็จในชีวิตตามความคาดหวัง
หรือใฝ่ฝันที่จะได้รับความส าเร็จในสิ่งสูงสุดตามทัศนะของตนเมื่อพิจารณาตามทฤษฎีนี้ จะเห็นได้
ว่าเป็นทฤษฎีที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารจะต้องดูแลเอาใจใส่ให้บุ คลากรที่
ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้รับการตอบสนองตามความต้องการในด้านต่างๆอย่างเต็มที่โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งความต้องการทางด้านกายภาพซึ่งเป็นความต้องการพื้นฐานของชีวิตซึ่งโดยปกติแล้ว
องค์การทุกแห่งมักจะตอบสนองความต้องการของแต่ละคนด้วยวิธีการทางอ้อมคือการจ่าย
เงินเดือนหรือค่าจ้างซึ่งควรจะมากพอที่จะท าให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีมีขวัญและก าลังใจใน
การท างานให้เกิดประสิทธิภาพและได้ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การดังนั้น การ
มอบหมายภาระงานและต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างถูกต้องเหมาะสมรวมทั้งการพัฒนา
บุคลากร ให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพตลอดจนการให้ค ายกย่องชมเชยการให้รางวัลและการพิจารณา
ความดีความชอบอย่างเป็นธรรมเสมอภาคและสม ่าเสมอจึงเป็นสิ่งที่สมควรได้รับการปฏิบัติอย่างทั่วถึง
และเป็นธรรมทั่วทั้งองค์การ 

4..3  ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (The Expectancy Theory : Vroom) 
วิคเตอร์ เอช วรูม    (Victer H. Vroom,  1991; อ้างถึงใน นริสา  จิตสมนึก, 2543 : 10) 

ทฤษฎีนี้มี 3 องค์ประกอบคือ 
(1)  ความคาดหวังในความพยายามต่อการกระท าหรือการปฏิบัติงาน (Effort 

Performance Expectancy) หมายถึงการที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าว่าถ้าตนเองพยายามกระท า
พฤติกรรมใดอย่างสุดความสามารถแล้วโอกาสที่จะกระท าสิ่งนั้นได้ส าเร็จมีมากน้อยเพียงใดเป็น
การคิดก่อนจะกระท าสิ่งต่างๆว่าสามารถท าได้หรือไม่ 
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(2)  ความคาดหวังในการกระท าต่อผลลัพธ์หรือผลของการปฏิบัติงาน (Performance – 
Outcome Expectancy)หมายถึง การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าก่อนกระท าพฤติกรรมว่าถ้าหาก
กระท าพฤติกรรมนั้นแล้วจะได้ผลลัพธ์แก่ตนเองในทางที่ดีหรือไม่ดี 

(3)  ความคาดหวังในคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัล (Valence of Outcome) หมายถึง 
คุณค่าจากผลของการกระท าที่เกิดแก่บุคคลที่แสดงพฤติกรรมนั้นนั้นดังทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 

4.4   ทฤษฏีความต้องการของแม๊กเกรเกอร์ (McGregor) ทฤษฏี  X , Y 
  ดักลาส   แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor, 1960 : 33 - 35 อ้างถึงใน วินิจ  เกตุข า, 2535 

: 105 - 108) กล่าวว่า  มนุษย์มีสัญชาตญาณที่จะหลีกเลี่ยงการท างานทุกอย่างเท่าที่จะท าได้ เนื่องจาก
ไม่อยากท างาน    จึงต้องมีการใช้อ านาจบังคับ ควบคุม แนะน า หรือขู่เข็ญ ว่าจะลงโทษเพื่อให้งาน
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และความสงบ ชอบการชี้แนวทางในการท างาน พยายามหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบมีความทะเยอทะยานน้อย ต้องการความปลอดภัยมากกว่าสิ่งใด 

แมคเกรเกอร์ (McGregor) พยายามอธิบายทฤษฏีผสมผสานแรงจูงใจภายในและ
แรงจูงใจภายนอกเข้าด้วยกันเขาให้ชื่อทฤษฎีนี้ว่า“ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y” 
 หลักการของทฤษฎี X ตั้งขึ้นบนสมมติฐานของ”การควบคุมหรือการบังคับบัญชา” 
หลักการมีดังนี้ 

1. มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบท างาน จะหลีกเลี่ยงการท างานถ้ามีโอกาส 
2. เน่ืองจากการไม่ชอบท างานของมนุษย์นี้เอง จึงต้องใช้วิธีการบังคับบัญชา ควบคุม 

ขู่เข็ญ หรือลงโทษ เพื่อเป็นตัวกระตุ้นให้งานส าเร็จไปสู่เป้าหมายที่องค์การต้องการ 
3. มนุษย์โดยทั่วไปชอบการบังคับควบคุม ชอบหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความ

ทะเยอทะยานเพียงเล็กน้อย และต้องการความมั่นคงปลอดภัย 
หลักการของทฤษฎี Y ตั้งขึ้นตามพื้นฐานของการวิจัยที่เชื่อว่ามนุษย์สามารถกระตุ้น

ได้ด้วยแรงจูงใจ มีดังนี้ 
1. การใช้ความพยามทางกายและสมองในการท างานนั้นเป็นเสมือนการเล่นหรือการ

พักผ่อน 
2. การควบคุมโดยปัจจัยภายนอกและการขู่เข็ญ ลงโทษ ไม่ช่วยให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์การ 
3. การก าหนดจุดมุ่งหมายที่แน่นอน เป็นเสมือนเคร่ืองล่อใจที่ก่อให้เกิดความส าเร็จ 
4. มนุษย์โดยทั่วไปจะเรียนรู้เกี่ยวกับการท างานโดยสภาวะสถานการณ์ที่เหมาะสม 

ที่จะช่วยให้เขาแสวงหาความรับผิดชอบต่องานด้วย 
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5. ความสามารถที่จะคิดสร้างสรรค์ หรือหาวิธีการแก้ปัญหาโดยองค์การ เป็นสิ่ง
ส าคัญของมนุษย์ที่จะกระจายไปสู่เพื่อนร่วมงานอย่างกว้างขวาง 

6. ภายใต้อุตสาหกรรมสมัยใหม่ ความสามารถทางสติปัญญาของมนุษย์โดยทั่วไป ถูก
น ามาใช้เพียงบางส่วนเท่านั้น 

อันที่จริงแล้วทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ตั้งอยู่บนความคิดการอธิบายธรรมชาติของมนุษย์
คนละทิศทางเท่านั้น ดังนั้นในการท างานผู้บริหาร หรือหัวหน้างานจะใช้ทฤษฎีนี้ปะปนกันไป
ขึ้นอยู่กับสภาวะสถานการณ์ในการท างาน และจะใช้ทฤษฎีใดมากน้อยเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ
ลักษณะความเป็นผู้น าของบริหารเองเป็นหลัก 

สรุปได้ว่า บุคคลจะทุ่มเทความพยายามในการท างานหรือไม่ขึ้นอยู่กับการพิจารณา
องค์ประกอบทั้งสาม อันประกอบด้วย การจูงใจ ความต้องการ ความคาดหวัง ภายใต้สถานการณ์ที่
ก าหนดคนทุกคนล้วนแต่มีความคาดหวังเสมอความคาดหวังจึงเปรียบเสมือนเป็นแรงผลักดันให้
เกิดความต้องการซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นใน การด ารงชีวิตของมนุษย์ซึ่งโดยปกติมนุษย์ย่อมมีความ
คาดหวังและความต้องการตลอดเวลาและแต่ละบุคคลก็จะมีความคาดหวังไม่เท่ากันในแต่ล ะ
ช่วงเวลาหรือสถานการณ์ดังนั้น ความคาดหวังและความต้องการของบุคลากรจึงเป็นเร่ืองที่ควร
สนใจศึกษาเพื่อสามารถเข้าใจความคาดหวังและความต้องการของบุคลากรเพื่อสามารถสนอง
ความต้องการและสร้างแรงจูงใจตามความคาดหวังของบุคลากรบนพื้นฐานความส าเร็จของ
องค์การและความพึงพอใจของบุคลากร 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ การบริหารงานบุคคลผู้บริหารสถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 ตามขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลในประเทศมีดังนี้ คือ 
 

1.  งานวิจัยในประเทศ 
 ในการค้นคว้าอิสระ ครั้งนี้  ผู้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องใน
ประเทศที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลพอสรุปได้ดังนี้ 
 ชาร์รีฟท์  สือนิ  (2545 : 73 - 74) ได้ท าการวิจัยเร่ือง "สภาพปัจจุบัน ปัญหาและการ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามใน 3 จังหวัดชายแดนใต้" 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันและปัญหาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามใน 3 จังหวัดชายแดนใต้ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และพิจารณาเป็นรายด้าน ด้าน
สรรหาบุคลากร ด้านพัฒนาบุคลากร ด้านบ ารุงรักษาบุคลากร และด้านการให้พ้นจากงาน อยู่ใน
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ระดับปานกลาง ส่วนปัญหาการบริหาร แยกตามขนาดโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 จ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งโรงเรียนในภาพรวม และรายด้านไม่แตกต่างกัน และ
แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคล พบว่าผู้บริหารโรงเรียนส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อการ
บริหารงานด้านการสรรหา โดยค านึงถึงวิชาเอก  ความถนัด และมีข้อเสนอแนะด้านการสอน และ
ด้านการพัฒนา  ควรได้รับการอบรมทั้งในและนอกประเทศ  ศึกษาดูงานทั้งใน และนอกประเทศ 
รวมทั้งควรจัดสวัสดิการก่อนและหลังการเกษียณอายุ หรือพ้นจากต าแหน่ง 
 วันซาวีรา  เบ็ญลาเตะ (2546 : 75 - 76)ได้ท าการวิจัยเร่ือง "ความสัมพันธ์ระหว่าง
ทักษะการบริหารกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจังหวัดนราธิวาส" ผลการวิจัยพบว่าทักษะ
การบริหารของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจังหวัดนราธิวาส โดยในภาพรวมอยู่ ในระดับ
มาก และหากพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 3 ด้าน คือด้านความคิดรวบยอด ด้านมนุษย์สัมพันธ์ และ
ด้านเทคนิคพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก การปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคลากร 
พิจารณาเป็นรายขั้นตอน 5 ขั้นตอนคือด้านการวางแผน การสรรหาและคัดเลือกบุคคล การพัฒนา
บุคลากร  การบ ารุงรักษา และการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พบว่า ขั้นตอนการสรร
หาและคัดเลือกบุคลากร อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนขั้นอ่ืนๆ อยู่ในระดับมาก ทักษะกระบวนการ
บริหาร และการปฏิบัติงานตามกระบวนการ ตามขนาดโรงเรียน และประสบการณ์ในการด ารง
ต าแหน่ง ไม่แตกต่างกันและทักษะด้านความคิดรวบยอด ทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ และด้าน
เทคนิคมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัดนราธิวาส อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จันทรา  สุรินทราบูรณ์  (2547 : 76)  ได้ท าการศึกษา ปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองเขต 1  ผลการวิจัยได้ศึกษาพบว่า  ปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองเขต  1  จ าแนกตารม
ขนาดของสถานศึกษา  โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  และรายด้าน  
พบว่า  ปัญหาการบริหารงานบุคคล  ด้านการจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ  .05  โดยปัญหาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขนาดเล็กมีมากกว่าสถานศึกษา
ขนาดใหญ่  ด้านอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 
 ณรงค์  ศรีละมุล (2547 : 78 - 79) ได้ท าการวิจัยเร่ือง "การปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในจังหวัดยะลา" ผลการวิจัยพบว่าการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดยะลา 
โดยภาพรวมทุกด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  ส่วนผู้บริหารสถานศึกษามีประสบการณ์
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ทางการบริหารต่างกัน  มีการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารที่มีประสบการณ์ทางการบริหารตั้งแต่ 5 ปีขึ้นไป มีการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการบริหารงานบุคลากร  สูงกว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ทางการ
บริหารต่ ากว่า 5  ปี  และผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาต่างกัน มีการปฏิบัติงานที่
ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 โดยผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดใหญ ่ 
มีการปฏิบัติงานงานตามกระบวนการบริหารบุคลากร สูงกว่าผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขนาดเล็ก และปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคลากรนั้น 
ด้านการสรรหาบุคลากร มีปัญหาเกี่ยวกับบุคลากรที่ได้จากการสรรหาไม่ตรงตามความต้องการ
ของสถานศึกษา ด้านการพัฒนาบุคลากรมีปัญหาด้านงบประมาณ  ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร มี
ปัญหาด้านการจัดสวัสดิการต่าง ๆ  และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมีปัญหา
เกี่ยวกับการใช้หลักเกณฑ์ในการประเมิน 
 นิตยา นิลรัตน์ (2547 : 80 - 81) ได้วิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียน 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฏร์ธานี เขต 2 พบว่า 

 1. สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า รายด้านที่มีการปฏิบัติ       
อยู่ในระดับมากที่สุด คือ การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน รายด้านที่มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก พบว่า    
มี 3 รายด้าน คือ 1) การวางแผนบุคลากร 2) การบ ารุงรักษาบุคลากร และ 3) การพัฒนาบุคลากร 
ยกเว้นด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก    
ส่วนรายด้านที่มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง พบว่ามี 2 รายด้าน คือ 1) การสรรหาและการ
คัดเลือกบุคลากร และ 2) การให้บุคลากรพ้นจากงาน 

2. สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดใหญ่ พบว่า รายด้านที่มีการปฏิบัติ    
อยู่ในระดับมากที่สุด คือ การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน ส่วนรายด้านอ่ืน ๆ  พบว่าผู้บริหารที่มีการปฏิบัติ
ในระดับมากทุกด้าน 

3. ปัญหาในการบริหารงานบุคคล ทั้งโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ่พบว่า 
มีรายด้านที่มีปัญหา อยู่ในระดับมากเพียงรายด้านเดียว คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร   
ส่วนรายด้านอ่ืน ๆ ที่มีปัญหาอยู่ในระดับน้อย 

บันทะชัย กูพิมพ์ทอง (2547 : 74) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรต่อการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนพระปริยัติธรรม  แผนกสามัญ  จังหวัดเชียงใหม่  ผลการวิจัยสรุปได้ว่า  บุคลากร
ส่วนใหญ่เห็นว่า  การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญ  จังหวัดเชียงใหม่ 
ทั้ง 4  ด้าน  คือ การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร  การพัฒนาบุคลากร  การธ ารงรักษาบุคลากร  
และการให้พ้นจากงาน  มีการปฏิบัติปานกลางทุกด้าน  ส่วนความคิดเห็นของบรรพชิตและ
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ฆราวาส  ต่อการบริหารงานบุคคล  พบว่าไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ .05  ทั้ง   4  
ด้าน 
 บุษกร เพ็ชรพวง (2547 : 69 - 70) ได้ท าการวิจัยเร่ือง "สภาพและปัญหาการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดยะลา" ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนาบุคลากร ในขั้นตอนการก าหนดความจ าเป็น
ในการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนการวางแผนพัฒนาบุคลากรและขั้นตอนการปฏิบัติกิจกรรมพัฒนา
บุคลากรอยู่ในระดับมากส่วนขั้นตอนการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง  
ปัญหาการปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนาบุคคลในภาพรวม และแต่ละขั้นตอนอยู่ในระดับปาน
กลาง และผู้บริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน ขนาดเล็ก  ขนาด
กลาง และขนาดใหญ่ มีสภาพและปัญหาการปฏิบัติงานตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน  และผู้บริหารที่มีวุฒิการศึกษาที่ต่างกัน มีสภาพและปัญหาการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรในภาพรวมและในแต่ละขั้นตอนไม่แตกต่างกัน 
 สุเทพ  ยั่งยืน (2547 : 76) ได้ศึกษาพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี  ผลการวิจัยได้ศึกษาพบว่า พฤติกรรมการบริหาร
งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี  โดยภาพรวมพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลอยู่ใน
ระดับมาก  ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาต่อพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี  จ าแนกตามต าแหน่งโดย
ภาพรวม  มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  ความคิดเห็นของบุคลากรทาง
การศึกษาต่อพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาอุบลราชธานี  จ าแนกตามเพศโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  ความคิดเห็นของบุคลากรทาง
การศึกษาต่อพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  ในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี  จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน  
ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษาต่อพฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี  จ าแนกตามขนาดสถานศึกษาโดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
 สุริยา  ไสยราม  (2547 : 69)  ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนประถมศึกษา
ของผู้บริหาร  สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย  กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้บริหารและ
ครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา  ผลการวิจัย พบว่า บุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวม
เห็นว่าการบริหารงานบุคลากร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  และผู้บริหารโรงเรียนและ
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ครูผู้สอนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา  โดยภาพรวมและ
รายด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 บรรจบ  ศรีประภาพงศ์  (2548 : 75)  ได้ศึกษาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต  2  ผลการวิจัยได้ศึกษาพบว่า การ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่าด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่ง  ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  และ
ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมาก  ด้านวินัยและการรักษา
วินัยอยู่ในระดับปานกลาง  และด้านออกจากราชการ  อยู่ในระดับน้อย  เปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จ าแนกตามต าแหน่ง
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (P<.05)  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครู
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จ าแนกตามอายุราชการ  ไม่แตกต่างกัน 
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (P<.05) 
 ประทีป  ทองด้วง  (2548 : 76)  ศึกษากระบวนการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  ปีการศึกษา  2548  จ านวน  365  คน  ผลการวิจัย 
พบว่า สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดสุราษฎร์ธานี  มีการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  สถานศึกษาในจังหวัดสุราษฎร์ธานี มีการปฏิบัติ
ตามกระบวนการบริหารงานบุคคลระหว่างบุคลากรที่เป็นข้าราชการครูกับลูกจ้างส่วนราชการ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ในด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนด
ต าแหน่งและด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  สถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่ตั้งอยู่ในพื้นที่ปกติกับที่
ตั้งอยู่ในพื้นที่พิเศษ  มีการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ในด้านการวางแผนอัตราก าลังและการก าหนดต าแหน่งและด้าน
การบรรจุและแต่งตั้งในด้านข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลองสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่
ส าคัญ ได้แก่ ควรพิจารณาความดีความชอบ ให้ผลตอบแทนรางวัลหรือสวัสดิการต่าง ๆ ด้วยความ
เป็นธรรม 
 สนิท  คงภักดี  (2548 : 70 - 71 ) ได้ท าการวิจัยเร่ือง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรีเขต 2 พบว่า  

1. ด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่งโดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับได้แก่ผู้บริหารมีการวางแผนอัตรา
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ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาผู้บริหารประเมินผล การปฏิบัติงานและเสนอขอเงิน
วิทยฐานะให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาและผู้บริหารก าหนดอัตราก าลังต าแหน่ง
พนักงานครูลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 

2. ด้านการบรรจุและการแต่งตั้งพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับได้แก่ผู้บริหารสามารถประเมินผล
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิทยฐานะและเลื่อนต าแหน่งและวิทยฐานะได้ผู้บริหารสามารถ
ก าหนดคุณสมบัติเฉพาะด้านของบุคคลที่เข้าสอบคัดเลือกหรือคัดเลือกเข้ารับราชการครูตามความ
ต้องการของสถานศึกษาได้และผู้บริหารด าเนินการพิจารณาให้ข้าราชการในสถานศึกษาย้าย
สับเปลี่ยนไปสถานศึกษาอื่นภายในเขตพื้นที่การศึกษาได้ 

3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับได้แก่ผู้บริหารสามารถ
พิจารณาให้เงินวิทยฐานะ แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามที่ก.ค.ศ. ก าหนดได้
ผู้บริหารด าเนินการพิจารณาสั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือแต่งตั้งข้าราชการครูในสถานศึกษาให้ได้รับ
เงินเดือนในระดับสูงขึ้นไปซึ่งเป็นระดับที่มีการเลื่อนไหลและผู้บริหารต้องการให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษามีจิตส านึกในหน้าที่และปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับต าแหน่งหน้าที่ 

4. ด้านการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากทุกข้อโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  3 อันดับได้แก่
ผู้บริหารต้องการให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาตนเองให้มากที่สุด
ผู้บริหารจัดท าแผนพัฒนาครูและบุคลากรตามความต้องการของสถานศึกษาและโรงเรียนควร
พัฒนาฝึกอบรมบุคลากรใหม่ก่อนมอบหมายงาน 

5. ด้านวินัยและการด าเนินการทางวินัยพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับได้แก่ผู้บริหารอนุญาตการลา
ทุกประเภทตามที่ระเบียบก าหนดผู้บริหารต้องการให้ครูและบุคลากรปฏิบัติตามนโยบายและ
ระเบียบแบบแผนของทางราชการและผู้บริหารมีสิทธิยับยั้งการลาออกของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

6. ด้านการออกจากราชการพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากโดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับได้แก่ผู้บริหารสามารถยับยั้งการ
ลาออกจากราชการของข้าราชการครูสายงานการสอนทุกระดับได้ผู้บริหารพิจารณาอนุญาตให้
ข้าราชการครูสายงานการสอนทุกระดับในสถานศึกษาลาออกจากราชการได้และผู้บริหารพิจารณา
ให้ข้าราชการครูสายงานการสอนโอนไปรับราชการสังกัดส่วนอ่ืนส่วนผลการเปรียบเทียบความ
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คิดเห็นที่มีต่อการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ชลบุรีเขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์ พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติยกเว้นด้านการวางแผนและก าหนดต าแหน่งด้านการบรรจุและการแต่งตั้งและด้านการออก
จากราชการแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อจ าแนกตามขนาดโรงเรียนพบว่า
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   
 เสรี  สุขพ่อค้า  (2548 : 77) ได้ศึกษาวิธีการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
โรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ต าบลน้ าหยดอ าเภอ
วิเชียรบุรี  จังหวัดเพชรบูรณ์  ผลการวิจัยได้ศึกษา  พบว่า  วิธีการตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล
องผู้บริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ต าบลน้ าหยด  
อ าเภอวิเชียรบุรี  จังหวัดเพชรบูรณ์  ตามขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 4 ด้าน  โดยรวมพบว่า  
ผู้บริหารเลือกตัดสินใจในการบริหารงานบุคคล  จัดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ รูปแบบที่  5  
ผู้บริหารให้ครูอาจารย์ในโรงเรียนทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร้อยละ 35.98  รองลงมา คือ 
รูปแบบที่ 4  ผู้บริหารหารือกับคณะครู อาจารย์ในโรงเรียนเป็นกลุ่มแล้วตัดสินใจร้อยละ  20.56  
รูปแบบที่  1  ผู้บริหารใช้ข้อมูลที่มีอยู่แล้วและตัดสินใจเอง ร้อยละ  18.24  และรูปแบบที่  2  
ผู้บริหารหาข้อมูลจากครู  อาจารย์ในโรงเรียนก่อน แล้วตัดสินใจเอง ร้อยละ 15.46  น้อยที่สุดคือ
รูปแบบที่  3  ผู้บริหารให้ครู อาจารย์ในโรงเรียนทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากที่สุด  ร้อย
ละ 37.55  ด้านการพัฒนาและการธ ารงรักษาบุคคล  ผู้บริหารใช้การตัดสินใจรูปแบบที่   5  
ผู้บริหารให้ครูอาจารย์ในโรงเรียนทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากที่สุด  ร้อยละ 40.91  ด้าน
การรักษาระเบียบวินัย  ผู้บริหารใช้การตัดสินใจรูแบบที่ 5  ผู้บริหารให้ครู  อาจารย์ในโรงเรียนทุก
คนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจมากที่สุด  ร้อยละ  30.00 
 วุฒิชัย  ไชยรัตน์ (2549 : 64) ได้ศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี  เขต  3  ผลการวิจัยได้ศึกษา  พลว่า สภาพการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก  และมีปัญหาอยู่ในระดับน้อย  เมื่อเปรียบเทียบสภาพและปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  พบว่า 
ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  ที่มีต าแหน่งต่างกัน 
ประสบการณ์การท างานต่างกัน  เห็นว่าสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน  
ส่วนข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  ที่มีต าแหน่งต่างกัน  
ประสบการณ์การท างานต่างกัน  เห็นว่าสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน 
ส่วนข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
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ขนาดต่างกัน  เห็นว่าสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ  .05  ข้าราชการครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 3  ที่มี
ต าแหน่งต่างกัน  ประสบการณ์การท างานต่างกัน  และขนาดโรงเรียนต่างกัน  เห็นว่าปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 อัมพร  เพชรโชติ  (2553 : 70 – 72)  ได้ศึกษาระดับการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงาน
บุคลากร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา  พบว่า ระดับการปฏิบัติงานตามกระบวนการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารขั้นพื้นฐานตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคลากร 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก หากพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการ
ออกจากราชการอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของการปฏิบัติงานตาม
กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่าย
บริหารงานบุคลากร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา  ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาด
ต่างกัน  ปฏิบัติงานสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาต่างกัน  พบว่าระดับการปฏิบัติงานบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไม่แตกต่างกัน  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า  ด้านการวางแผน
อัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลดังกล่าว  พอสรุปได้ว่า  การ
บริหารงานบุคคลมีความส าคัญต่อการบริหารงานภายในสถานศึกษาเป็นอย่างมาก  เนื่องจากเป็น
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้การด าเนินการภายในสถานศึกษาให้บรรลุตามวัตถุประสงค์  โดยมี
เป้าหมายส าคัญ คือ การได้มาซึ่งบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับความต้องการ  และ
บุคคลที่สรรหามีความพอใจในการปฏิบัติงานด้วย รับผิดชอบท างานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

 2.    งานวิจัยต่างประเทศ 
 ในการค้นคว้าอิสระ ครั้งนี้  ผู้ศึกษาได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องใน
ต่างประเทศเกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลพอสรุปได้ดังนี้ 
 แพดเกตต์  (Padgett, 1991 : 24; อ้างถึงในสนิท  คงภักดี, 2548 : 45) ได้ท าการวิจัย
เร่ืองการศึกษาการบังคับบัญชาของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับภารกิจการบริหารบุคลากรโดย
ตั้งสมมติฐานว่าขนาดโรงเรียนในรัฐจอร์เจียมีความสัมพันธ์กับการบังคับบัญชาของผู้บริหาร
โรงเรียนด้านการเลือกสรรการมอบหมายงานและการประเมินบุคลากรอย่างเห็นได้ชัดและ
โครงการขององค์การมีความสัมพันธ์กับการบังคับบัญชาภารกิจการบริหารบุคลากรอย่างเห็นได้
ชัดผลการวิจัยพบว่าขนาดโรงเรียนกับการบังคับบัญชาของผู้บริหารโรงเรียนด้านการเลือกสรรการ
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มอบหมายงานและการประเมินบุคลากรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจากผลการวิจัย
สรุปได้ว่าผู้บริหารโรงเรียนที่มีขนาดโรงเรียนต่างกันมีทัศนะต่อกระบวนการบริหารบุคลากรของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไม่แตกต่างกัน 
 คอทเลท  (Collette, 1995 : 1039 – A, อ้างถึงใน สมยศ  รอดพร้อม, 2543 : 55)  ได้
วิจัยเร่ือง  ความต้องการของการพัฒนาบุคลากร ผลการศึกษาพบว่า เพศและประสบการณ์มีผลการ
พัฒนาบุคลากร ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรขึ้นอยู่กับกลยุทธ์ที่ใช้ในการบริหารงานด้าน
ต่าง ๆ และการเปลี่ยนแปลงลักษณะการบริหาร  ความแตกต่างของการพัฒนาบุคลากรจะเกิดขึ้น
น้อย  มีการพิจารณาจากระยะเวลาของประสบการณ์ในการท างาน 
 แฮริส (Harris,  1979: 178-A,  อ้างถึงใน สุทิน  พรหมเพชร, 2553 : 49)  ได้ศึกษาวิจัย
เร่ืองหน้าที่ของผู้บริหารบุคคลในระบบโรงเรียนประถมศึกษา  ผลการวิจัยสรุปได้ว่า  หน้าที่ความ
รับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาด้านการบริหารบุคคล  ควรประกอบด้วย  กระบวนการที่
ส าคัญคือ  การวางแผนก าลังคน  การสรรหาการคัดเลือก  การน าเข้าสู่หน่วยงาน  การประเมินผล
การปฏิบัติงาน  การพัฒนา  การให้ค่าตอบแทนหรือสิ่งจูงใจ  การไกล่เกลี่ยปัญหาด้านบุคคล  ความ
มั่นคงในการปฏิบัติงาน การปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ืองและการให้ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับบุคคล 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ที่ได้เสนอมาโดยล าดับแสดงให้เห็นว่า 
กระบวนการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นกระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับ
บุคคลอย่างเป็นขั้นตอน  เพื่อให้องค์การวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่งบุคลากรตรง
ตามที่หน่วยงานต้องการ  เพื่อมาปฏิบัติงานและพัฒนางานในหน้าที่ที่รับผิดชอบได้เป็นอย่างดี อยู่
ในองค์การด้วยความมั่นคงและมีความสุข  มีขวัญก าลังใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อ
ความส าเร็จ  ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องใช้ความรู้ความสามารถในการบริหารงานบุคคลให้
เป็นไปตามกระบวนการอย่างมีประสิทธิภาพ  ให้ข้าราชการครูและลูกจ้างของส่วนราชการใน
สถานศึกษาปฏิบัติงานได้ตามวัตถุประสงค์  บรรลุเป้าหมายของการจัดการศึกษา และส่งผลต่อการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาของประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิดการค้นคว้าอิสระ 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้ศึกษา เร่ือง การบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 
ส าหรับกรอบแนวคิดการค้นคว้าอิสระ ดังแสดงไว้ในภาพที่ 4 ดังนี้  

 
กรอบแนวคิดการค้นคว้าอิสระ 

 

  ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม  
 
คุณลักษณะของประชากร 
1.  วุฒกิารศึกษา 
2.  ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 
3.  ขนาดของสถานศึกษา 
 

   
            การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาใน 6 ด้าน คือ 
      1.  การวางแผนก าลังคน 
      2.  การสรรหา 

 3.  การบรรจุและแต่งตั้ง 
      4.  การพัฒนา 
      5.  การธ ารงรักษา 
      6.  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 

ภาพท่ี 4  กรอบแนวคิดการค้นคว้าอิสระ 

 
สมมติฐานการค้นคว้าอิสระ 
 การศึกษาค้นคว้าอิสระ เร่ือง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 มีสมมติฐานของการค้นคว้าอิสระ ดังนี้   
 1.  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  
2 ที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน  มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน 
 2.  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  
2  ที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต่างกัน  มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน 
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  2  
ที่มีขนาดของสถานศึกษาต่างกัน  มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน 



บทที ่3 
วิธกีารด าเนินการค้นคว้าอิสระ 

 การค้นคว้าอิสระคร้ังนี้  เป็นการศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลผู้ของบริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ (Survey 
Research) ในบทนี้จะกล่าวถึงประชากร เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูล และแผนปฏิบัติการศึกษา มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ของโรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 มีจ านวนโรงเรียนทั้งสิ้น 68 โรง ๆ ละ 
1 คน รวมทั้งสิ้น 68 คน 

 
ตารางท่ี   1  จ านวนประชากร 

อ าเภอ ผู้บริหารสถานศึกษา 

กาบัง 8 

บันนังสตา 37 

ยะหา 23 

รวม 68 

ท่ีมา  :  (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2, 2556 : 15) 
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เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าอิสระ 

 1. ลักษณะของเครื่องมือ 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งน้ี เป็นแบบสอบถาม ( Questionnaire) โดยผู้
ศึกษาสร้างขึ้นโดยอาศัยแนวคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แบ่งออกเป็น 3  ตอน  คือ 
 ตอนท่ี 1  เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คือ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การด ารงต าแหน่ง  และขนาดของสถานศึกษา มีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check  Lists) 
  ตอนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)โดยแยกเป็นค าถาม
เกี่ยวกับระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ใน  6  ด้าน จ านวน 46 ข้อ ดังนี้  
  1.  ด้านการวางแผนก าลังคน    จ านวน  9  ข้อ 
  2.  ด้านการสรรหา     จ านวน 10  ข้อ 
  3.  ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง    จ านวน  6  ข้อ 
  4.  ด้านการพัฒนา     จ านวน 9  ข้อ 
  5.  ด้านการธ ารงรักษา     จ านวน  6  ข้อ 
  6.  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  จ านวน  6 ข้อ 
  โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5  ระดับ ตาม
หลักการของลิเคิร์ท (Likert’s Rating Scale)โดยพิจารณาข้อความในแต่ละข้อว่าผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานมกีารบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับใด 
 5 หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมากที่สุด  
  4 หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง  
 2 หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อย    
 1 หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
 ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended Questionnaire) เพื่อรวบรวมปัญหา
และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 
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2.  วิธีการสร้างเครื่องมือ 

      การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระคร้ังนี้ ผู้ค้นคว้าอิสระด าเนินการสร้าง
แบบสอบถามตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

1. ศึกษารายละเอียดเกี่ยวกับเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  จากต ารา เอกสาร วารสาร สิ่งตีพิมพ์และงานวิจัยต่างๆ ที่
เกี่ยวข้อง ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม ภายใต้ขอบข่ายของการวิจัย คือ การวางแผนก าลังคนการ
สรรหา การบรรจุและแต่งตั้งการพัฒนาการธ ารงรักษา  และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารและงานวิจัยการบริหารงานบุคลากร
ของผู้บริหารจากงานวิจัยของ ณรงค์ ศรีละมุล (2547 : 106 -113)  เร่ือง  สภาพและปัญหาการปฏิบัติงาน
ตามกระบวนการพัฒนาบุคลากรของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา และงานวิจัยของ  บุษกร เพ็ชรพวง 
(2547 : 120 - 129) แล้วน ามาปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าและแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 

3. ก าหนดขอบเขตของข้อค าถามตามตัวแปรที่ศึกษา และสร้างแบบสอบถามและน า
แบบสอบถามที่สร้างเสร็จเรียบร้อยแล้ว เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและแนะน าให้
ปรับปรุงแก้ไข 

4.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปน าเสนอขอความอนุเคราะห์ ผู้เชี่ยวชาญ 5 ท่าน
เพื่อพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content  Validity) ความถูกต้องเหมาะสม ความ
ครอบคลุมกับนิยามศัพท์เฉพาะ  และสิ่งที่ควรปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น แล้วน าผล
การพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์หาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา ด้วยวิธีการหาดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับประเด็นหลักของเนื้อหาที่ต้องการศึกษา ( IOC) จากผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 ท่าน โดยก าหนดให้คะแนนพิจารณาไว้ ดังนี้   
 +1 เมื่อแน่ใจ ว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ตรงตามระดับทักษะการบริหารงาน
บุคคล 
 0   เมื่อไม่แน่ใจ ว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ตรงตามระดับทักษะการบริหารงาน
บุคคล 
 -1   เมื่อแน่ใจ ว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถวัดได้ตรงตามระดับทักษะการบริหารงาน
บุคคล  
 ดังนั้นปรากฏผลค่าดัชนีความสอดคล้อง พบว่า ตั้งแต่ .60 – 1.00  น าไปสร้าง
แบบสอบถามต่อไป   
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5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการวิเคราะห์หาความเที่ยงตรงแล้วไปทดลองใช้ (Try out)
กับผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา  เขต 3
จ านวน  50  คน  ซึ่งไม่ใช่ประชากรที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระครั้งนี้  แล้วน ามาหาความเชื่อมั่น
ของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาช 
(Cronbach) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540 : 125 – 126)  ได้ค่าความเชื่อมั่น ทั้งฉบับเท่ากับ .81 

6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ น าไปจัดพิมพ์เป็นรูปเล่มฉบับ
สมบูรณ์เพื่อเก็บข้อมูลกับประชากรในการค้นคว้าอิสระ  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังนี้ผู้ค้นคว้าอิสระได้ด าเนินตาม
ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

1. ขอหนังสือแนะน าตัวผู้ค้นคว้าอิสระ จากส านักงานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎ
ยะลา ถึงผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 
2 เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลท าการค้นคว้าอิสระ 

2. ขอหนังสือน าส่งแบบสอบถามจากส านักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษายะลา เขต  2    
ส่งถึงผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 
2 เพื่อขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

3. ผู้ค้นคว้าอิสระน าส่งแบบสอบถามถึงผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  โดยผู้ค้นคว้าอิสระส่งแบบสอบถาม ด้วย
ตนเอง  

4. หลังจากส่งแบบสอบถามแล้ว 10 วัน ผู้ค้นคว้าอิสระได้ติดตามไปรับแบบสอบถามคืน
จากส านักงานศูนย์เครือข่ายสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  2 ด้วยตนเอง 

5. เมื่อได้แบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้ค้นคว้าอิสระด าเนินการตรวจสอบความถูกต้อง
ครบถ้วนสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม โดยการรวบรวมเพื่อน าผลการตอบแบบสอบถามมา
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1.  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาคร้ังนี้ผู้ศึกษาใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป  โดย
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ดังนี้  

1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามและคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่มี
ความสมบูรณ์ แล้วหาค่าร้อยละของจ านวนแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาทั้งหมด 

1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพผู้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่
หาค่าเฉลี่ยร้อยละ (Percentage) และการน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
   1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  น ามาวิเคราะห์ตามรายด้าน และภาพรวม  โดยหา
ค่าเฉลี่ย (µ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (σ) น าข้อมูลมาน าเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง 
เกณฑ์การแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากค่าเฉลี่ย (µ) โดยใช้เกณฑ์ของเบสท์ (วันเดช พิชัย, 2535 : 
531 – 533)  ซึ่งแบ่งคะแนนเป็นช่วง ๆ มีความหมายดังนี้ 

 คะแนน  4.50 – 5.00  หมายความว่า   มีการบริหารงานอยู่ในระดับมากที่สุด 
 คะแนน  3.50 – 4.49  หมายความว่า   มีการบริหารงานอยู่ในระดับมาก 
 คะแนน  2.50 – 3.49  หมายความว่า   มีการบริหารงานอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนน  1.50 – 2.49  หมายความว่า   มีการบริหารงานอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนน  1.00 – 1.49  หมายความว่า   มีการบริหารงานอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  1.4 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปร การศึกษา ประสบการณ์ และขนาด
ของสถานศึกษา น ามาวิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย  (µ)  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ( σ )  และหาคู่ที่
แตกต่าง น าข้อมูลมาน าเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง 
   1.5  แบบสอบถามตอนที่  3  ปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2ใน  6  ด้าน  คือ  ด้าน
การวางแผนก าลังคน ด้านการสรรหา ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง ด้านการพัฒนา ด้านการธ ารงรักษา
และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ข้อมูลที่ได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยจัดระดับความถี่
และน าเสนอโดยการบรรยาย 
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2.  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังนี้ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังต่อไปนี้ 
 

2.1 สถิติท่ีใช้ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
2.1.1 หาค่าความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยใช้สูตรของโรวิเนลลี่ 

และแฮมเบิลตัน (Rovinelli and Hambleton ,1978 : 34-37 ; อ้างถึงในพวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2540 : 117 ) 
2.1.2 หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาช (Cronbach, 1990 : 204 ; อ้างถึงในบุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2543 : 356) 
 

2.2 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
2.2.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
2.2.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) ของประชากร (µ)   
2.2.3 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)ของประชากร ( σ )  
2.2.4 ค่าความถี่ (Frequency) 

 

 

 

 

 

 



   บทที่  4 

    ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 การวิเคราะห์ข้อมูล  เร่ือง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ซึ่งผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระ จะน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลใน 3 หัวข้อ ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  โดยก าหนดสัญลักษณ์ไว้  ดังนี้ 
  N  แทน      ประชากร 
     แทน ค่าเฉลี่ย 
     แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งด าเนินการ
ตามล าดับขั้นตอนดังน้ี 

ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 1 โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ และน าผล
การวิเคราะห์เสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย  
 ตอนที่ 2  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 2 ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 โดยวิเคราะห์ข้อมูล
ตามวัตถุประสงค์และสมมติฐาน ดังนี้ 
  2.1 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  
แล้วน าเสนอภาพรวมและรายด้านในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 
  2.2  วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 ที่มีระดับการศึกษา ขนาดของสถานศึกษา และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่ต่างกัน   จ าแนกตามตัวแปร วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการด ารง
ต าแหน่ง และขนาดของสถานศึกษาที่ต่างกัน  แล้วน าเสนอภาพรวมและรายด้านในรูปตาราง
ประกอบค าบรรยาย 
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ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อประมวลข้อเสนอแนะการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  2   
โดยการประมวลความคิดเห็นและแจกแจงความถี่ในแต่ละด้าน แล้วน าเสนอในรูปความเรียง 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามเป็น ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ของโรงเรียนในสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  จ านวน 68  คน ตอบแบบสอบถามคืนมา  68   ชุด คิด
เป็นร้อยละ 100  ดังรายละเอียดในตารางที่ 2 
 
ตารางท่ี 2 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปร ระดับการศึกษา   

ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง  และ ขอบเขตของสถานศึกษา 
 

ล าดับ                       ตัวแปรที่ศึกษา จ านวน     ร้อยละ 
    1   วุฒิการศึกษา   
    1.1   ระดับปริญญาตรี 15 22.10 
    1.2   สูงกว่าปริญญาตรี 53 77.90 
                             รวม 68 100.00 
    2    ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง   
    2.1  ต่ ากว่า 5 ปี 9 13.20 
    2.2   5 - 10 ปี 8 11.80 
    2.3  มากกว่า 10 ปี 51 75.00 
                             รวม 68 100.00 
    3   ขนาดของสถานศึกษา   
   3.1   สถานศึกษาขนาดเล็ก  14 20.60 
   3.2   สถานศึกษาขนาดกลาง  45 66.20 
   3.3   สถานศึกษาขนาดใหญ่  9 13.20 
                               รวม 68 100.00 
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 จากตารางที่ 2 พบว่า จ านวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 68 คน  มีวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1  มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 53  คน  คิด
เป็นร้อยละ 77.9   มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งน้อยกว่า 5 ปี จ านวน  9 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.2  มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 5 – 10 ปี  จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 และมี
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง มากกว่า 10 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 75.00 ตามล าดับ 
 

ตอนท่ี 2  ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  2   ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 - 8 
   2.1 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  น าเสนอ
ภาพรวมและรายด้าน 
 

ตารางท่ี 3 ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  ) และระดับการบริหารงานบุคคลของ ผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2    โดย
ภาพรวมและรายด้าน 

การบริหารงานบุคคล      
ระดับการ
บริหาร 

อันดับ 

1. ด้านการวางแผนก าลังคน 3.72 .20 มาก 5 
2. ด้านการสรรหา 4.69 .33 มากที่สุด 1 
3.  ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง 3.48 .31 ปานกลาง 6 
4. ด้านการพัฒนา 4.53 .35 มากที่สุด 3 
5. ด้านการธ ารงรักษา 4.57 .35 มากที่สุด 2 
6. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 4.50 .44 มาก 4 

ภาพรวม 4.25 .20 มาก - 

 
จากตารางที่  3  พบว่า  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.25) เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านการสรรหา  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.69) รองลงมาคือ ด้านการธ ารงรักษา  
(  = 4.57)  และด้านการพัฒนา (  = 4.53)  ตามล าดับ ส่วนด้านการบรรจุและแต่งตั้ง  มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด (  = 3.48)   
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ตารางท่ี 4   ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  )  และระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ด้านการ
วางแผนก าลังคน    

ข้อที่  ด้านการวางแผนก าลังคน      
ระดับการ
บริหาร 

อันดับ 

1 ก า รส า ร ว จค ว า มต้ อ ง ก า รบุ ค ล า ก รขอ ง
สถานศึกษา ในการวางแผนอัตราก าลัง 

3.54 .53 มาก 9 

2 การวิเคราะห์ปริมาณงานของสถานศึกษา 4.03 .73 มาก 1 
3 การประเมินความต้องการอัตราก าลังของ

สถานศึกษา 
3.79 .56 มาก 2 

4 การจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา 3.62 .49 มาก 6 
5 การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร ตามที่

สถานศึกษาต้องการ 
3.71 .52 มาก 3 

6 การจัดท าคู่มือ และแผนภูมิโครงสร้างการ
บริหารงานบุคคล 

3.66 .56 มาก 5 

7 การรวบรวมข้อมูลเอกสาร และตรวจสอบความ
ถูกต้อง เพื่ อ เสนอต่อ   ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 

3.71 .46 มาก 4 

8 การจัดท าเอกสารการข้อต าแหน่งและการได้รับ
การจัดสรรต าแหน่งตามที่ได้เสนอขอ 

3.56 .50 มาก 8 

9 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

3.57 .49 มาก 7 

ภาพรวม 3.72 .20 มาก  
 

จากตารางที่ 4  พบว่า  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการวางแผนก าลังคน  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
(  = 3.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การวิเคราะห์ปริมาณงานของสถานศึกษา  มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก   (  = 4.12)  รองลงมาคือ  การประเมินความต้องการอัตราก าลังของสถานศึกษา (  = 3.79) 
และ การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร ตามที่สถานศึกษาต้องการ (  = 3.71)  ตามล าดับ ส่วนการ
ส ารวจความต้องการบุคลากรของสถานศึกษา ในการวางแผนอัตราก าลัง   มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 3.54)   
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ตารางท่ี  5 ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  )  และระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการ
สรรหาบุคลากร    

ข้อที่  ด้านการสรรหา      
ระดับการ
บริหาร 

อันดับ 

1 การแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการศึกษา
สภาพปัญหาและความต้องการด้านบุคลากร 

4.54 .74 มากที่สุด 10 

2 การจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคลากร 4.68 .63 มากที่สุด 6 
3 การจัดท าแนวทางการปฏิบัติงาน 4.68 .66 มากที่สุด 7 

4 การประเมินผลแผนการบริหารงานบุคลากร 4.69 .58 มากที่สุด 5 

5 การก าหนดขอบข่ายงานบริหารงานบุคลากร
เพื่อรองรับบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน 

4.81 .55 มากที่สุด 2 

6 การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ตรงกับความ
ต้องการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

4.72 .57 มากที่สุด 4 

7 การมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติตาม

ลักษณะและปริมาณงานอย่างเหมาะสมตาม

ความรู้ความสามารถ 

4.76 .43 มากที่สุด 3 

8 การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้แสดง
ความคิดริเร่ิมและความสามารถอย่างมีอิสระ 

4.60 .60 มากที่สุด 8 

9 การ รักษาราชการแทนและ รักษาการใน
ต าแหน่งของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.56 .66 มากที่สุด 9 

10 การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว 4.84 .37 มากที่สุด 1 

รวม 4.69 .33 มากท่ีสุด - 

 
จากตารางที่ 5  พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการสรรหาบุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
(  = 4.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมากที่สุด (  = 4.84) รองลงมาคือ การก าหนดขอบข่ายงานบริหารงานบุคลากรเพื่อรองรับ
บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน (  = 4.81) และการมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติตามลักษณะและ
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ปริมาณงานอย่างเหมาะสมตามความรู้ความสามารถ (  = 4.76) ตามล าดับ ส่วนการแต่งตั้ง
คณะกรรมการเพื่อด าเนินการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการด้านบุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
(  = 4.54)    

ตารางท่ี  6  ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  ) และระดับการบริหารงานบุคคลของ ผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการ
บรรจุและแต่งตั้ง    

ข้อที่  ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง      
ระดับการ
บริหาร 

อันดับ 

1 การสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษากรณีได้รับมอบอ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. 
เขตพื้นที่การศึกษา 

3.47 .68 มาก 4 

2 การจ้างพนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้าง
ชั่วคราว 

3.49 .64 มาก 3 

3 การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

3.50 .70 มาก 2 

4 การโอนหรือการเปลี่ยนสถานะของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา   

3.37 .73 มาก 6 

5 การบรรจุกลับเข้า รับราชการว่าด้วยระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในกรณี
ต่าง ๆ 

3.47 .59 มาก 5 

6 การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.59 .69 มาก 1 

ภาพรวม 3.48 .31 มาก - 

 
จากตารางที่  6  พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก   
(  = 3.48)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่งของครู
และบุคลากรทางการศึกษา  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  (  = 3.59) รองลงมาคือ การแต่งตั้ง ย้าย โอน
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ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (  = 3.50) ตามล าดับ และการจ้างพนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว (  = 3.49)  ส่วนการโอนหรือการเปลี่ยนสถานะของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 3.37)      

ตารางท่ี  7  ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  ) และระดับการบริหารงานบุคคลของ ผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ด้านการ
พัฒนา  

ข้อที่  ด้านการพัฒนา      
ระดับการ
บริหาร 

อันดับ 

1 การวางแผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะ

ยาว 

4.57 .72 มากที่สุด 6 

2 การกระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญและใช้
ความรู้ความสามารถในการร่วมมือพัฒนา
สถานศึกษาอย่างเต็มศักยภาพ 

4.57 .72 มากที่สุด 7 

3 การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วม
ประชุม  สัมมนาและอบรม 

4.69 .68 มากที่สุด 3 

4 การส่งเสริมการปฏิบัติงานทางด้านวิชาการภายใน
สถานศึกษาของบุคลากร 

4.63 .69 มากที่สุด 4 

5 การส่ ง เส ริมให้บุคลากรไปศึ กษาดู ง านใน
สถานศึกษาของภาครัฐและเอกชน 

3.74 .64 มาก 9 

6 การนิเทศภายในแบบมีส่วนร่วมและเป็นระบบ 4.75 .53 มากที่สุด 1 
7 การส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาและค้นคว้าหา

ความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาตนเอง 
4.51 .64 มากที่สุด 8 

8 การส่งเสริมให้บุคลากรสร้างผลงานทางด้าน
วิชาการ 

4.71 .60 มากที่สุด 2 

9 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

4.59 .63 มากที่สุด 5 

ภาพรวม 4.53 .35 มากท่ีสุด - 
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จากตารางที่  7  พบว่า  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการพัฒนา ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (  = 4.53)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การนิเทศภายในแบบมีส่วนร่วมและเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
มากที่สุด (  = 4.75)  รองลงมาคือ การส่งเสริมให้บุคลากรสร้างผลงานทางด้านวิชาการ  (  = 4.71)  
และการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม สัมมนาและอบรม (  = 4.69)   ตามล าดับ  
ส่วนการส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาดูงานในสถานศึกษาของภาครัฐและเอกชน  มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
(  = 3.74)   

ตารางท่ี  8  ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  )  และระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการ
ธ ารงรักษา   

ข้อที่ ด้านการธ ารงรักษา      
ระดับการ
บริหาร 

อันดับ 

1 ก า ร ใช้ ผ ลก า รประ เมิ นก า รปฏิ บั ติ ง านม า
ประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจ าปี
และการเลื่อนต าแหน่ง 

4.62 .67 มากที่สุด 3 

2 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี และการ
เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 

4.25 .84 มาก 6 

3 การให้ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่แก่ครูโดยสม่ าเสมอ 

4.74 .54 มากที่สุด 1 

4 การส่งเสริม ช่วยเหลือและรักษาสิทธิประโยชน์
ของครูในสถานศึกษา 

4.68 .63 มากที่สุด 2 

5 การจัดสวัสดิการเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ แก่ครู
อย่างทั่วถึงและเพียงพอ 

4.54 .68 มากที่สุด 5 

6 การยกย่อง ชมเชยครู กรณีที่มีผลงานดีเด่นหรือ
ประสบความส าเร็จ 

4.57 .63 มากที่สุด 4 

ภาพรวม 4.57 .35 มากท่ีสุด - 

 
จากตารางที่ 8  พบว่า  การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2   ด้านการธ ารงรักษา   ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
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(  = 4.57) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การให้ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติหน้าที่แก่ครูโดยสม่ าเสมอ  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.74) รองลงมาคือ การ
ส่งเสริม ช่วยเหลือและรักษาสิทธิประโยชน์ของครูในสถานศึกษา   (  = 4.68) และการใช้ผลการ
ประเมินการปฏิบัติงานมาประกอบการพิจารณาความดีความชอบประจ าปีและการเลื่อนต าแหน่ง  
การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี   (  = 4.62)  ตามล าดับ  ส่วนการเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด (  = 4.25)  

 
ตารางท่ี 9  ค่าเฉลี่ย ( ) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  ) และระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร    

ข้อที่  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร      
ระดับการ
บริหาร 

อันดับ 

1 การประเมินผลงานของบุคลากรเมื่อสิ้นปีการศึกษา 4.62 .69 มากที่สุด 2 
2 การพิจารณาเลื่อนขั้น เงินเดือนบุคลากรอย่ าง

ยุติธรรมและโปร่งใส 
4.37 .81 มาก 5 

3 การก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมและชัดเจนสอดคล้องกับภาระงาน 

4.74 .59 มากที่สุด 1 

4 การชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร
ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบ 

4.29 .79 มาก 6 

5 การเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอแนวทางการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.44 .76 มาก 4 

6 การน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุงเพื่อ
วางแผนพัฒนาบุคลากร 

4.57 .70 มากที่สุด 3 

ภาพรวม 4.51 .72 มากท่ีสุด  

  
จากตารางที่ 9  พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (  = 4.51)  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า การก าหนดหลักเกณฑ์
การประเมินการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและชัดเจนสอดคล้องกับภาระงาน    มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ
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มากที่สุด (  = 4.74) รองลงมาคือ การประเมินผลงานของบุคลากรเมื่อสิ้นปีการศึกษา  (  = 4.62) 
และการน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุงเพื่อวางแผนพัฒนาบุคลากร (  = 4.57) ตามล าดับ   
ส่วนการชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 
(  = 4.29)   

2.2 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารงาน
บุคคลของของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 
2 ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ขนาดของสถานศึกษาที่ต่างกัน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาที่ต่างกัน  ดังรายละเอียดในตารางที่  10 - 12  

ตารางท่ี 10  เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา ขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขต 
                 พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา   
 

 
การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

วุฒิการศึกษา 
ผลการ

เปรียบเทียบ 
ปริญญาตรี (1) สูงกว่าปริญญาตรี (2) 

     ระดับ      ระดับ 
1.  ด้านการวางแผน  
     ก าลังคน 

3.73 .18 มาก  3.71 .21 มาก  ไม่แตกต่าง 

2. ด้านการสรรหา  4.53 .42 มากที่สุด 4.73 .29 มากที่สุด ไม่แตกต่าง 
3. ด้านการบรรจุและ 
    แต่งตัง้ 

3.49 .35 มาก 3.48 .30 มาก ไม่แตกต่าง 

4. ด้านการพัฒนา 4.50 .36 มาก  4.54 .34 มากที่สุด  แตกต่าง 
5. ด้านการธ ารงรักษา 4.43 .39 มาก  4.60 .33 มากที่สุด แตกต่าง 
6. ด้านการประเมินผลการ 
    ปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.46 .39 มาก 4.52 .46 มากที่สุด แตกต่าง 

ภาพรวม 4.19 .35 มาก 4.26 .32 มาก ไม่แตกต่าง 

 
จากตารางที่ 10 พบว่า ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ตามความเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา พบว่า ภาพรวม  ไม่แตกต่างกัน  และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกัน 3 ด้าน  คือ ด้านการพัฒนา โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่
มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี   มีความคิดเห็น (   = 4.54) สูงกว่า ผู้ที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
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(   = 4.50)  ด้านการธ ารงรักษา โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี   มีความ
คิดเห็น (   = 4.60) สูงกว่า ผู้ที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี (   = 4.43)  และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี   มีความคิดเห็น 
(  = 4.52) สูงกว่า ผู้ที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี (   = 4.46)   

ตารางท่ี 11    เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปรประสบการณ์ในการด ารง
ต าแหน่ง    

 

การบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง ผลการ
เปรียบ 
เทียบ 

คู่ที่
แตกต่าง 

น้อยกว่า 5 ปี 
(1) 

5 - 10 ป ี
(2) 

มากกว่า 10 ป ี
(3) 

    ระดับ     ระดับ     ระดับ 
1.  ด้านการ        
     วางแผนก าลังคน 

3.83 .19 มาก  3.72 .16 มาก  3.70 .21 มาก  ไม่
แตกต่าง 

- 

2.  ด้านการสรรหา 4.37 .22 มาก 4.27 .21 มาก 4.81 .27 มาก
ที่สุด 

แตกต่าง (1,3) 
(2,3) 

3. ด้านการบรรจุและ  
    แต่งตั้ง 

3.39 .39 ปาน
กลาง 

3.52 .21 มาก 3.49 .31 ปาน
กลาง 

แตกต่าง (1,2) 
(2,3) 

4.  ด้านการพัฒนา 4.38 .39 มาก 4.01 .21 มาก 4.64 .30 มาก
ที่สุด 

แตกต่าง (1,3) 
(2,3) 

5. ด้านการธ ารงรักษา 4.65 .23 มาก
ที่สุด 

4.17 .41 มาก 4.61 .32 มาก
ที่สุด 

แตกต่าง (1,2) 
(2,3) 

6.  ด้านการประเมิน 
     ผลการปฏิบัติงาน 
     ของบุคลากร 

4.33 .36 มาก 4.10 .36 มาก 4.60 .43 มาก
ที่สุด 

แตกต่าง (1,3) 
(2,3) 

ภาพรวม 4.16 .30 มาก 3.97 .26 มาก 4.31 .31 มาก ไม่
แตกต่าง 

- 

จากตารางที่ 11  พบว่า ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ตามความเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามตัวแปรประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง พบว่า ภาพรวมไม่
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แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2    มีความแตกต่างกัน 5  ด้าน คือ ด้าน
การสรรหาบุคลากร    โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งมากกว่า 10  ปี 
(   = 4.81) มีระดับการบริหารสูงกว่า  ผู้ที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 5 – 10 ปี   (   = 4.27)    
และผู้ที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง น้อยกว่า 5 ปี   (   = 4.37) ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง    
โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 5 - 10  ปี (   = 3.52) มีระดับการ
บริหารสูงกว่า ผู้ที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งน้อยกว่า 5 ปี (  = 3.39) และผู้ที่มีประสบการณ์
ในการด ารงต าแหน่งมากกว่า 10 ปี (  = 3.49) ด้านการพัฒนา โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งมากกว่า 10  ปี (  = 4.64) มีระดับการบริหารสูงกว่า ผู้ที่มี
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง น้อยกว่า 5 ปี   (   = 4.38) และผู้ที่มีประสบการณ์ในการด ารง
ต าแหน่ง 5 – 10 ปี (  = 4.01) ด้านการธ ารงรักษา โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีประสบการณ์ในการ
ด ารงต าแหน่ง น้อยกว่า 5 ปี  (  = 4.65) มีระดับการบริหารสูงกว่า ผู้ที่มีประสบการณ์ในการด ารง
ต าแหน่งมากกว่า 10 ปีมีทัศนะ (  = 4.61)  และผู้ที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 5 – 10 ปี   
(   = 4.17) และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง มากกว่า 10 ปี (   = 4.60) มีระดับการบริหารสูงกว่า ผู้ที่มี
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งน้อยกว่า 5 ปี (  = 4.33) และผู้ที่มีประสบการณ์ในการด ารง
ต าแหน่ง 5 – 10 ปี (   = 4.10)    

ตารางท่ี  12  เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปรขนาดของสถานศึกษา    

 
 

การบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ขนาดของสถานศึกษา ผลการ
เปรียบ 
เทียบ 

คู่ที่
แตกต่าง 

สถานศึกษาขนาดเล็ก
(1) 

สถานศึกษาขนาดกลาง 
(2) 

สถานศึกษาขนาดใหญ ่
(3) 

    ระดับ     ระดับ     ระดับ 
1.  ด้านการ 
     วางแผนก าลังคน 

3.78 .20 มาก 3.73 .19 มาก 3.56 .23 มาก ไม่
แตกต่าง 

- 

2.  ด้านการสรรหา 4.31 .23 มาก 4.76 .30 มาก
ที่สุด 

4.94 .07 มาก
ที่สุด 

แตกต่าง (1,2) 
(1,3) 

3.  ด้านการบรรจ ุ
     และแต่งตั้ง 

3.40 .33 ปาน
กลาง 

3.53 .32 มาก 3.37 .20 ปาน
กลาง 

แตกต่าง (1,2) 
(2,3) 
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ตารางท่ี  12  (ต่อ) 
 

การบริหารงานบุคคล
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ขนาดของสถานศึกษา ผลการ
เปรียบ 
เทียบ 

คู่ที่
แตกต่าง 

สถานศึกษาขนาดเล็ก
(1) 

สถานศึกษาขนาดกลาง 
(2) 

สถานศึกษาขนาดใหญ ่
(3) 

    ระดับ     ระดับ     ระดับ 
4.  ด้านการพัฒนา 4.24 .33 มาก 4.57 .34 มาก

ที่สุด 
4.77 .16 มาก

ที่สุด 
แตกต่าง (1,2) 

(1,3) 

5. ด้านการธ ารง 
    รักษา 

4.45 .42 มาก 4.53 .31 มาก
ที่สุด 

4.91 .17 มาก
ที่สุด 

แตกต่าง (1,2) 
(1,3) 

6.  ด้านการประเมิน 
     ผลการปฏิบัติงาน 
    ของบุคลากร 

4.24 .40 มาก 4.49 .42 มาก 5.00 .00 มาก
ที่สุด 

แตกต่าง (1,2) 
(1,3) 

รวม 4.07 .32 มาก 4.27 .31 มาก 4.43 .14 มาก ไม่
แตกต่าง 

- 

จากตารางที่ 12 พบว่า ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ตามความเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน จ าแนกตามตัวแปรขนาดของสถานศึกษา  พบว่า  ภาพรวมแตกต่างกัน  และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความแตกต่างกัน 5  ด้าน คือ  คือ ด้านการวางแผนก าลังคน โดย
ผู้ตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก  (  = 3.78)  มีระดับการบริหารสูงกว่า  
ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดกลาง  (   = 3.73) และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาด
ใหญ่   (   = 3.56) ด้านการสรรหา โดยผู้ตอบแบบสอบถามผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาด
ใหญ่   (   = 4.94)    มีระดับการบริหารสูงกว่า ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดกลาง (  = 4.76)  
และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก  (   = 4.31)  ด้านการพัฒนา โดยผู้ตอบแบบสอบถามผู้
ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่   (   = 4.77) มีระดับการบริหารสูงกว่า ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
สถานศึกษาขนาดกลาง (  = 4.57)  และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก  (  = 4.21) ด้าน
การธ ารงรักษา โดยผู้ตอบแบบสอบถามผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่   (  = 4.91) มี
ระดับการบริหารสูงกว่า ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดกลาง (  = 4.53)  และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่
ในสถานศึกษาขนาดเล็ก  (   = 4.45) และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่  (  = 5.00) มีระดับการบริหารสูงกว่าผู้ที่
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ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดกลาง (   = 4.49)  และผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก  
(   = 4.24)    

ตอนท่ี 3  วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 โดยการประมวลความคิดเห็นและ
แจกแจงความถี่ในแต่ละด้าน น าเสนอข้อมูลในรูปความเรียง  
  ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามความเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ดัง
รายละเอียดในตารางที่ 13  
 
ตารางท่ี 13 ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตาม

ความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา เขต 2    

ล าดับที ่ ปัญหา ความถี่ 
 ด้านการวางแผนก าลังคน    

1 เขตพื้นที่ไม่ได้ก าหนดอัตราก าลังให้กับสถานศึกษาเพียงพอกับปริมาณ
นักเรียนและเหมาะสมกับต าแหน่ง 

 
10 

2 ขาดความพร้อมของอาคาร ครุภัณฑ์ ในการรองรับอัตราก าลังที่มีความถนัด
และความสามารถในการจัดการเรียนการสอน  

 
7 

3 ต าแหน่งของครูไปช่วยราชการ ไม่ได้คืนต าแหน่งให้กับโรงเรียนต้นสังกัด
เพราะทางโรงเรียนจะได้สรรหาบุคลากรส่วนที่ขาดไป 

 
3 

 ด้านการสรรหา  
1 การสรรหาบุคลากรขัดแย้งกับความต้องการของสถานศึกษาเน่ืองจาก

นโยบายของรัฐบาลที่ให้คนในพื้นที่มีงานท า ท าให้การสรรหาบุคลากรไม่มี
คุณภาพตามที่ต้องการ 

 
 

9 
2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและพนักงานราชการมีการ

แทรกแซงจากนักการเมืองท้องถิ่น 
 

6 
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ตารางท่ี 13 (ต่อ)    
 

ล าดับที ่ ปัญหา ความถี่ 
3 การขาดแคลนอัตราก าลังในจังหวัดชายแดนภาคใต้ เนื่องจากเหตุการณ์ความ

ไม่สงบ 
 

3 
 ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง  

1 การบรรจุแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่มีการอบรม
พัฒนาหรือนิเทศก่อนการบรรจุ 

 
7 

2 ข้อสอบที่ใช้ในการสอบบรรจุไม่มีมาตรฐานที่เท่าเทียมกัน  4 
3 การบรรจุแต่งต้ังบุคลากรไม่ตรงกับสาขาที่ขาดแคลน 3 
 ด้านการพัฒนา  

1 การจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี  ไม่ตรงกับความต้องการ 7 
2 สถานศึกษาไม่ได้จัดอบรมสัมมนาให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาให้ตรงตามหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 

4 
 ด้านการธ ารงรักษา  

1 ไม่มีการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโดยการให้สวัสดิการต่าง ๆ ที่สามารถท าได้โดยไม่ผิด
ระเบียบ 

 
 

8 
2 ขาดการประชุมชี้แจงเร่ืองวินัยและการรักษาวินัยอย่างเคร่งครัด 5 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

1 การพิจารณาความดี ความชอบไม่ไดใ้ช้หลักฐานเชิงประจักษ์ประกอบการ
พิจารณา 

 
5 

2 ไม่มีการก าหนดหลักเกณฑ์ ตัวชี้วัดส าหรับการประเมินตามภาระหน้าที่ความ
รับผิดชอบ  

 
2 

  จากตารางที่ 13  พบว่า ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ยะลา เขต  2   ด้านการวางแผนก าลังคนมีปัญหาเกี่ยวกับเขตพื้นที่ไม่ได้ก าหนด
อัตราก าลังให้กับสถานศึกษาเพียงพอกับปริมาณนักเรียนและเหมาะสมกับต าแหน่ง มีความถี่สูงสุด 
ด้านการสรรหา    มีปัญหา เกี่ยวกับการสรรหาบุคลากรขัดแย้งกับความต้องการของสถานศึกษา
เนื่องจากนโยบายของรัฐบาลที่ให้คนในพื้นที่มีงานท าให้การสรรหาบุคลากรไม่มีคุณภาพตามที่
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ต้องการ มีความถี่สูงสุด  ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง  มีปัญหาเกี่ยวกับ  การบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษายังไม่รอบคอบและรัดกุมในบางขั้นตอน มีความถี่สูงสุด  ด้านการพัฒนา  
มีปัญหาเกี่ยวกับการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี ไม่ตรงกับความต้องการของข้าราชการครูและ
บุคลากร มีความถี่สูงสุด  ด้านการธ ารงรักษา  มีปัญหาเกี่ยวกับ ไม่มีการสร้างขวัญและก าลังใจใน
การท างานให้กับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยการให้สวัสดิการต่าง ๆ    ที่สามารถ
กระท าได้โดยไม่ผิดระเบียบ   มีความถี่สูงสุด  และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มีปัญหาเกี่ยวกับการพิจารณาความดี  ความชอบไม่ได้ใช้หลักฐานเชิงประจักษ์   มีความถี่สูงสุด   
 
ตารางท่ี 14 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตาม

ความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา เขต 2    

 

ล าดับที ่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
 ด้านการวางแผนก าลังคน    

1 ควรให้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา กระจายอ านาจและมอบหมายให้
สถานศึกษา ได้ด าเนินการก าหนดอัตราและต าแหน่งงาน 

9 

2 ควรวิเคราะห์และวางแผน ในการก าหนดต าแหน่งของครูให้เหมาะสมกับ
ต้องการและการขาดแคลน 

3 

 ด้านการสรรหา  
1 ควรใช้ข้อสอบกลางที่มีมาตรฐานในการสอบบรรจุข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษา 
8 

2 ควรใช้ข้อมูลปัจจุบันของสถานศึกษาในการสรรหาบุคลากร 4 
 ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง  

1 ควรมีการอบรมพัฒนาและนิเทศก่อนการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  

8 

2 ควรให้ผู้ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษานั้น ๆ อย่าง
น้อย 3 ปี 

6 

3 ควรจัดท ากรอบอัตราสาขาวิชาขาดแคลนก่อนการบรรจุและแต่งตั้ง 2 
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ตารางท่ี 14  (ต่อ)    
 

ล าดับที ่ ข้อเสนอแนะ ความถี่ 
 ด้านการพัฒนา   

1 ควรพัฒนาบุคลากรและเลื่อนต าแหน่งงาน ให้พิจารณาจากผลที่เกิดขึ้นจาก
ผู้เรียนมากกว่าเอกสาร 

 
18 

2 ควรมีการส่งเสริมให้ข้าราชการครูได้มีวิทยฐานะที่สูงขึ้น 15 
3 ควรจัดท าโครงการทัศนศึกษาดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศเพื่อ

พัฒนาศักยภาพของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เป็นประจ าทุกปี 
 
10 

 ด้านการธ ารงรักษา  
1 ควรสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการพิจารณาความดีความชอบด้วยความ

เป็นธรรมตามหลักธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
 

9 
2 ควรส่งเสริมให้ข้าราชการครูได้รับการยกย่อง ชมเชย และได้รับรางวัลต่าง ๆ   6 
3 ควรมีการสร้างจิตส านึกเร่ืองวินัยให้กับข้าราชการครูโดยการประชุม อบรม  3 
 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   

1 ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส อย่าง
น้อยปีละ 2 ครั้ง 

 
9 

2 ควรเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการประเมินได้มีส่วนร่วมในการก าหนด
หลักเกณฑ์และตัวชี้วัดส าหรับการประเมิน  

 
8 

3 ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใช้แฟ้มสะสมผลงาน (Portfolio) 6 
 
  จากตารางที่ 14  พบว่า ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา ยะลา เขต  2  ด้านการวางแผนก าลังคนมีข้อเสนอแนะ ควรให้ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา กระจายอ านาจและมอบหมายให้สถานศึกษา ได้ด าเนินการก าหนดอัตราและต าแหน่งงาน  
มีความถี่สูงสุด  ด้านการสรรหา  มีข้อเสนอแนะควรใช้ข้อสอบกลางที่มีมาตรฐาน ในการสอบบรรจุ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีความถี่สูงสุด ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง  มีข้อเสนอแนะ
คือ ควรให้ผู้ได้รับการบรรจุและแต่งตั้งปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษานั้น ๆ อย่างน้อย 3 ปี  ด้านการ
พัฒนา  มีข้อเสนอแนะ ควรพัฒนาบุคลากรและเลื่อนต าแหน่งงานให้พิจารณาจากผลที่เกิดขึ้นจาก
ผู้เรียนมากกว่าเอกสาร  มีความถี่สูงสุด ด้านการธ ารงรักษา   มีข้อเสนอแนะคือควรสร้างแรงจูงใจใน
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การท างาน โดยการพิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็นธรรมตามหลักธรรมาภิบาล โปร่งใส 
ตรวจสอบได ้มีความถี่สูงสุด และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีข้อเสนอแนะคือ
ควรมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการ อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส อย่างน้อยปีละ 2 คร้ัง มีความถี่
สูงสุด  
 

 

    
 
 



บทที ่5 
สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
จากการค้นคว้าอิสระคร้ังนี้  เป็นการศึกษา เร่ือง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 เป็นการค้นคว้าอิสระ
เชิงส ารวจ (Survey Study)  ในบทนี้กล่าวถึง วัตถุประสงค์  สมมุติฐาน  วิธีด าเนินการค้นคว้าอิสระ  
สรุปผลการค้นคว้าอิสระ  การอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ  ตามล าดับดังนี ้
 

วัตถุประสงค์ของการค้นคว้าอิสระ 

1.  เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 

2.  เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างการบริหารงานบุคคลของของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  จ าแนกตามตัวแปรที่ศึกษา 
ประกอบดว้ย วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งและขนาดของสถานศึกษา 

3.  เพื่อประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 

 

สมมติฐานการค้นคว้าอิสระ 
 1.  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  2 
ที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน  มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน 
 2.  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  2  
ที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต่างกัน  มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน 
 3.  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  2  
ที่มีขนาดของสถานศึกษาต่างกัน  มีการบริหารงานบุคคลแตกต่างกัน 
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วิธีด าเนินการค้นคว้าอิสระ 
1. ประชากรที่ใช้ในการเก็บข้อมูลการค้นคว้าอิสระคร้ังนี้  คือ ผู้บริหารสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 มีจ านวนโรงเรียนทั้งสิ้น 68 โรง ใช้
ประชากรโรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 68 คน 

2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระ เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการค้นคว้า
อิสระคร้ังนี้  เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ซึ่งผู้ค้นคว้าอิสระสร้างขึ้นโดยประมวล
แนวความคิดที่ได้จากการศึกษาวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  แบ่ง
แบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) สอบถามสถานภาพ
ของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งและขนาดของ
สถานศึกษา 

ตอนที่ 2 แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 
ระดับ สอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  สอดคล้องกับเน้ือหา 6 ด้านจ านวน 46 ข้อ 

    ตอนที่ 3  เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open Ended Questionnaire) เกี่ยวกับปัญหาและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2    

3. วิธีการสร้างเคร่ืองมือ 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระคร้ังนี้ ผู้ค้นคว้าได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม
ตามล าดับขั้นดังน้ี 

3.1 ศึกษาค้นคว้ารายละเอียดของเนื้อหาจากเอกสาร ต ารา วารสาร  และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อเป็นข้อมูลในการ
ก าหนดโครงสร้างและเนื้อหาของแบบสอบถาม 

3.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับตัวแปรที่จะศึกษาทั้ง 6 ด้าน เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

3.3 น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความสอดคล้องกับเน้ือหา ความถูกต้องของภาษา และความชัดเจนในข้อค าถาม เพื่อน ามาปรับปรุง
แก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาให้ข้อเสนอแนะ 
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 3.4  น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน 
พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) ด้วยวิธีการหาดัชนีความดัชนีความ
สอดคล้องของโรวิเนลลี่และแฮมเบิลตัน (Rovinelli and Hambleton)  ปรากฏผลว่า ทุกข้อค าถามมี
ค่าดัชนีความสอดคล้องที่ได้มีค่า   .60 – 1.00   
 3.5  น าแบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาไปทดลองใช้ (Try Out) กับ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา  เขต 3  ซึ่งเป็น
ประชากรนอกกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระคร้ังนี้ จ านวน  30  คน แล้วน ามาหาความเชื่อมั่น
ของเคร่ืองมือ (Reliability) ทั้งฉบับและรายด้าน โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (  Coefficient) 
ของครอนบาช (Cronbach)  ผลปรากฏว่ามีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .80    

 3.6   น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ และปรับปรุงแก้ไขสมบูรณ์แล้ว 
ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มประชากรในการค้นคว้าอิสระต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1.   ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระขอหนังสือแนะน าตัวจากส านักงานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัย 
ราชภัฎยะลา ถึงผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา  
เขต 2  เพื่อขอความอนุเคราะห์สถานศึกษาที่เป็นกลุ่มประชากรในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2.   ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระส่งแบบสอบถามถึงผู้บริหารสถานศึกษาสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต  2  จ านวน  68  คน ด้วยตนเอง  และก าหนดไปรับ
แบบสอบถามคืน ภายใน 10 วัน 
 3.   ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระรวบรวมแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาและตรวจสอบความถูกต้อง
สมบูรณ์ พบว่า มีความสมบูรณ์จ านวน 68 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 จากนั้นด าเนินการวิเคราะห์
ข้อมูลต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การค้นคว้าอิสระคร้ังนี้ผู้ศึกษาค้นคว้าอิสระได้วิ เคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปตามล าดับดังนี้ 
 1.  วิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 1 โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ และน าผลการ
วิเคราะห์เสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 

2. วิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 2 ระดับการบริหารงานบุคคลตามความเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา  เขต 2  โดยหา
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ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ( )  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  )  เป็นรายด้านและรายข้อ แล้วน าไปแปลผล
โดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์  (Absolute Criteria)  ตามแนวทางของเบสท์ (Best) โดยแบ่งดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง    4.51 - 5.00  หมายความว่า มีการบริหารงานในระดับมากที่สุด 
 ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง    3.51 - 4.50  หมายความว่า มีการบริหารงานในระดับมาก 
 ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง    2.51 - 3.50  หมายความว่า มีการบริหารงานในระดับปานกลาง 
 ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง    1.51 - 2.50  หมายความว่า มีการบริหารงานในระดับน้อย 
 ค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง    1.00 - 1.50  หมายความว่า มีการบริหารงานในระดับน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต ( )  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (  )  เป็น
รายด้าน   เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2     จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา  
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และขนาดของสถานศึกษา   แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบ
ค าบรรยาย 

4.  วิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 3 วิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) เกี่ยวกับปัญหาและ
ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษายะลา เขต 2 โดยการประมวลความคิดเห็นและแจกแจงความถี่ในแต่ละด้าน  แล้ว
น าเสนอข้อมูลในรูปความเรียง 

สรุปผลการค้นคว้าอิสระ 

ผลการค้นคว้าอิสระในครั้งนี้  สามารถสรุปสาระส าคัญดังต่อไปนี้  
1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ดังนี้ 

1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามเป็น ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 มีจ านวนโรงเรียนทั้งสิ้น 68 โรง ซึ่งใช้ประชากรโรงเรียนละ  1 
คน รวม 68 คน ได้รับแบบสอบถาม จ านวน 68  ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100   

1.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีวุฒิการศึกษา ระดับปริญญาตรี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อย
ละ 22.1  มีวุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี   จ านวน  53  คน คิดเป็นร้อยละ 77.9 

1.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 9   
คน คิดเป็นร้อยละ 13.2   มปีระสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 5 – 10  ปี  จ านวน  8  คน คิดเป็นร้อย
ละ 11.8 และมีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง  มากกว่า 10  ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ  75  
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1.4 ผู้ตอบแบบสอบถาม ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ขนาดเล็ก มีนักเรียนไม่เกิน 120  
คน  จ านวน 14  คน  คิดเป็นร้อยละ 20.6   สถานศึกษาขนาดกลาง  มีนักเรียน ต้ังแต่ 121 – 300  คน  
จ านวน  45   คน คิดเป็นร้อยละ 66.2   และสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีนักเรียน ตั้งแต่  301  คนขึ้นไป   
จ านวน  9   คน คิดเป็นร้อยละ  13.2   

2. ผลการศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตาม
ความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 
2  พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสรรหา  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาคือ ด้านการธ ารงรักษา   และด้านการบรรจุและแต่งตั้ง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านทั้ง  6  ด้าน  มีดังต่อไปนี้ 

2.1 ระดับการบริหารงานบุคคลตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการวางแผนก าลังคน พบว่า ภาพรวมอยู่
ในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ข้อที่ 2  การวิเคราะห์ปริมาณงานของสถานศึกษา อยู่
ในระดับมาก   

2.2 ระดับการบริหารงานบุคคลตามผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการสรรหา  พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด    เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ข้อที่ 19  การจ้างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว  อยู่ในระดับมากที่สุด   

2.3 การบริหารงานบุคคลตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ข้อที่  25  การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่ง
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา  อยู่ในระดับมาก  

2.4 การบริหารงานบุคคลตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการพัฒนา  พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ข้อที่ 31 การนิเทศภายในแบบมีส่วนร่วมและเป็นระบบ   อยู่ใน
ระดับมากที่สุด   

2.5 การบริหารงานบุคคลตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร พบว่า ภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ข้อที่  37  การให้ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่แก่ครูโดยสม่ าเสมอ อยู่ในระดับมากที่สุด      

2.6 การบริหารงานบุคคลตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
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บุคลากร  พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  พบว่า ข้อที่ 43 การก าหนด
หลักเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและชัดเจนสอดคล้องกับภาระงาน อยู่ในระดับ
มากที่สุด     

3. ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา 
เขต 2  จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง  และขนาดของ
สถานศึกษา พบว่า   

3.1 ผู้บริหารที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน พบว่า ภาพรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านการ
พัฒนาบุคลากร  ด้านการธ ารงรักษาบุคลากร และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
แตกต่างกัน   

3.2 ผู้บริหารที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต่างกัน พบว่า ภาพรวมไม่
แตกต่างกัน ยกเว้น ด้านการสรรหาบุคลากร  ด้านการพัฒนาบุคลากร  และด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร  แตกต่างกัน   

3.3 ผู้บริหารที่มีขนาดของสถานศึกษาต่างกัน  พบว่า ภาพรวมไม่แตกต่าง ยกเว้น  
ด้านการสรรหา   ด้านการพัฒนา   ด้านการธ ารงรักษา  และด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร  แตกต่างกัน       

4.  ประมวลปัญหาเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ตามความเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 สรุป
ได้ดังนี ้
  4.1  ปัญหาด้านการวางแผนก าลังคน  ได้แก่   

4.1.1  เขตพื้นที่ควรก าหนดอัตราก าลังให้กับสถานศึกษาเพียงพอกับปริมาณนักเรียน
และเหมาะสมกับต าแหน่ง    

4.1.2  ขาดความพร้อมของอาคาร ครุภัณฑ์ ในการรองรับอัตราก าลังที่มีความถนัด
และความสามารถในการจัดการเรียนการสอน 

4.1.3  ต าแหน่งของครูไปช่วยราชการ   ควรคืนต าแหน่งให้กับโรงเรียนต้นสังกัด 
เพราะทางโรงเรียนจะได้สรรหาบุคลากรส่วนที่ขาดไป 
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  4.2    ปัญหาด้านการสรรหา  ได้แก่    
4.2.1   การสรรหาบุคลากรขัดแย้งกับความต้องการของสถานศึกษา   เน่ืองจาก

นโยบายของรัฐบาลที่ให้คนในพื้นที่มีงานท า ท าให้การสรรหาบุคลากรไม่มีคุณภาพตามที่ต้องการ 
4.2.2   การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและพนักงานราชการมีการ

แทรกแซงจากนักการเมืองท้องถิ่น 
4.2.3   การขาดแคลนอัตราก าลังในจังหวัดชายแดนภาคใต้ เน่ืองจากเหตุการณ์

ความไม่สงบ    
  4.3   ปัญหาด้านการบรรจุและแต่งตั้ง  ได้แก่   
  4.3.1   การบรรจุแต่งต้ังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไม่มีการอบรม
พัฒนาหรือนิเทศก่อนการบรรจุ 
  4.3.2   ข้อสอบที่ใช้ในการสอบบรรจุไม่มีมาตรฐานที่เท่าเทียมกัน 
  4.3.3   การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรไม่ตรงกับสาขาที่ขาดแคลน 
  4.4   ปัญหาด้านการพัฒนา   ได้แก่   
  4.4.1    การจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีไม่ตรงกับความต้องการของข้าราชการ
ครูและบุคลากรบางกลุ่ม 
  4.4.2    สถานศึกษาไม่ได้จัดอบรมสัมมนาให้กับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาให้ตรงตามหน้าที่และความรับผิดชอบ   
  4.5   ปัญหาด้านการธ ารงรักษาบุคลากร  ได้แก่   

4.5.1   ไม่มีการสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโดยการให้สวัสดิการต่าง ๆ ที่สามารถท าได้โดยไม่ผิดระเบียบ   
  4.5.2    ขาดการประชุมชี้แจงเร่ืองวินัยและการรักษาวินัยอย่างเคร่งครัด    
  4.6   ปัญหาด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ได้แก่   
  4.6.1    การพิจารณาความดี ความชอบไม่ไดใ้ช้หลักฐานเชิงประจักษ์ 
  4.6.2   ไม่มีการก าหนดหลักเกณฑ์ ตัวชี้วัดส าหรับการประเมินตามภาระหน้าที่
ความรับผิดชอบ    

5.  ประมวลข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลตามความเห็นของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  สรุปได้ดังนี้ 
  5.1 ข้อเสนอแนะด้านการวางแผนก าลังคน  ได้แก่  สถานศึกษาควรส ารวจความ
ต้องการบุคลากรของสถานศึกษา 
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  5.2   ข้อเสนอแนะด้านการสรรหา  ได้แก่   สถานศึกษาควรแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อ
ด าเนินการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการด้านบุคลากร  
  5.3   ข้อเสนอแนะด้านการบรรจุและแต่งตั้ง ได้แก่   ควรให้โอกาสข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ในการขอโอนหรือเปลี่ยนสถานะ 
  5.4   ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนา ได้แก่ ควรส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการพัฒนาโดย
การศึกษาดูงานในสถานศึกษาของภาครัฐและเอกชน ให้มากขึ้นและกระท าอย่างเป็นระบบ ต่อเนื่อง 
  5.5   ข้อเสนอแนะด้านการธ ารงรักษา ได้แก่  สร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการ
พิจารณาความดีความชอบด้วยความเป็นธรรมตามหลักธรรมาภิบาล โปร่งใส ตรวจสอบได้ 
  5.6   ข้อเสนอแนะด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้แก่ มีการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ อย่างเป็นธรรมและโปร่งใสอย่างน้อยปีละ  2  ครั้ง และชี้แจงผลการประเมิน
ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบทุกคร้ัง 

 
อภิปรายผล 

ผลการค้นคว้าอิสระเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  น ามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์และ
สมมติฐานดังนี ้

1.   วัตถุประสงค์ข้อที่ 1  เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ผลการค้นคว้าอิสระ มีดังนี ้

 ผลการค้นคว้าอิสระพบว่า ระดับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ด้านการสรรหา  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  รองลงมาคือ ด้านการธ ารงรักษา    
และด้านการวางแผนก าลังคน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด  ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุพิช  สมคะเนย์ 
(2549 : 80-82)  เร่ือง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาศรีสะเกษ และผลการวิจัยของ สารีน๊ะ ดอปอ (2553 : 72-74)   เร่ือง การปฏิบัติงานตาม
กระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาตามทัศนะของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
จังหวัดยะลา และสอดคล้องกับผลการวิจัยของ อัมพร เพชรโชติ (2553 : 68-70)   เร่ือง กระบวนการ
บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตามทัศนะของครูหัวหน้าฝ่ายบริหารงาน
บุคคล สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษายะลา และผลการวิจัยของอินทิตา ชัยยานุวัฒน์ (2553 : 63)  
เร่ือง ศึกษาทักษะการบริหารงานกับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคล ของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจังหวัดประจวบคีรีขันธ์  แต่ไม่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประสงค์  
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เอ่ียมเวียง (2548 : บทคัดย่อ)  เร่ือง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเลย ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

ผลการค้นคว้าอิสระเป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจาก การบริหารงานบุคคลตามความเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ได้มีการ
บริหารงานบุคคลภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.2547    
ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาไม่ว่าจะสังกัดสถานศึกษาขนาดใดก็ตาม จะต้องปฏิบัติหน้าที่ตามโครงสร้าง
การบริหาร 4  ด้านด้วยกัน คือ การบริหารงานบุคคล  การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงาน
งบประมาณ และการบริหารงานทั่วไป   กระบวนการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาเป็นภารกิจที่
ส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ให้สามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจต่าง  ๆ ของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ   ผู้บริหาร
สถานศึกษา สามารถด าเนินการบริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย 
กฎระเบียบเป็นไปอย่างถูกต้อง โปร่งใส บริสุทธิ์ ยุติธรรมตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูได้รับ
การพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ มีความรู้ ความสามารถ มีขวัญก าลังใจ ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ  
ส่งเสริมการมีวิทยฐานะของข้าราชการครู  ท าให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความ
มั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลดีต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ  
นอกจากนี้แล้วผู้บริหารสถานศึกษายังได้น าทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก ในการบริหารจัดการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยเน้นการจูงใจในการท างาน  และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ อีกทั้ง
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 ได้เห็น
ความส าคัญและเข้าใจถึงความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม  ประเพณี  และศาสนา ของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 โดยถือว่าทรัพยากร
บุคคล เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าและมีความส าคัญยิ่งในสถานศึกษา เป็นปัจจัยส าคัญในทุกขั้นตอน
ของการด าเนินงานต่าง ๆ ของสถานศึกษา  ดังนั้นผู้บริหารต้องมีความรู้ความเข้าใจ  เข้าถึง และ
พัฒนา  ซึ่งถือเป็นศาสตร์และศิลป์ของการบริหารงานบุคคลเพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานการ
บริหารงานบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนี้อาจเนื่องมาจาก  กระบวนการเข้าสู่ต าแหน่งของผู้บริหารสถานศึกษา มี
กระบวนการเลือกสรรที่มีประสิทธิภาพ  เพราะในปัจจุบันการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา 
จะต้องมีใบประกอบวิชาชีพผู้บริหาร  อีกทั้งกระบวนการในการเข้าสู่ต าแหน่ง จะต้องผ่าน
กระบวนการสอบข้อเขียน และการประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่ง และผ่านการฝึกอบรมโดย
สถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษาตามหลักสูตร ที่ ก.ค. ก าหนด  และในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วทั้งด้านเทคโนโลยีและความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์รวมทั้งด้านการจัดการศึกษา 
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หลักสูตร  และการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  ดังนั้นเพื่อให้สอดคล้องและทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว ผู้บริหารสถานศึกษาต้องแสดงบทบาทการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ต้องให้ความส าคัญ
กับการศึกษาหาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองสู่เป้าหมายการเป็นผู้บริหารมืออาชีพมีความรู้ความสามารถ
ในการน าศาสตร์ทั้งหลักการ ทฤษฎีการบริหารต่าง  ๆ กับทักษะการบริหารมาประยุกต์ใช้ให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและบริบทสถานศึกษาของตนเอง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้าน
การวางแผนก าลังคน  ด้านการสรรหาบุคลากร  ด้านการพัฒนาบุคลากร  ด้านการธ ารงรักษา
บุคลากรและด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของ อยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความส าคัญกับการบริหารงานบุคคล ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งที่ส าคัญกับสถานศึกษา เพราะ
บุคคลเป็นทรัพยากรส าคัญในการด าเนินงานต่าง ๆ  ให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความ
คล่องตัวในการบริหารจัดการ ซึ่งสอดคล้องกับหลักการของพระราชบัญญัติระเบียบการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) พ.ศ.2545และ แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่3) พ.ศ.2553  
ซึ่งให้มีการจัดระบบโครงสร้างและกระบวนการจัดการศึกษาของไทยมีเอกภาพเชิงนโยบาย มีความ
หลากหลายในทางปฏิบัติ มีการกระจายอ านาจสู่เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา ก าหนดให้
สถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นนิติบุคคล ตามหลักการกระจายอ านาจดังกล่าวท าให้
สถานศึกษามีอิสระ และคล่องตัวในการบริหาร  มีความสุขกับการปฏิบัติหน้าที่ มีความรักและ
ศรัทธาในวิชาชีพครู มีส่วนน้อยที่คิดจะลาออกจากราชการ และมีการปฏิบัติตนตามกฎระเบียบ กฎ
กติกาในเร่ืองวินัยระเบียบ เป็นแบบอย่างที่ดี ได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรตจิากสังคม     

2. วัตถุประสงค์ข้อที่  2  เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 จ าแนกตามตัวแปร  วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งและขนาดของสถานศึกษาสามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

2.1   ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา 
เขต 2 ที่มีระดับวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ไม่แตกต่างกัน ผลการค้นคว้าอิสระสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประทีป 
โตสารเดช (2549 : 70-71)   เร่ือง สภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต2 พบว่า การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
พบว่าไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1   

ผลการค้นคว้าอิสระเป็นเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีการบริหารงาน
ตามกระบวนการบริหารงานบุคคล ตั้งแต่การวางแผนอัตราก าลัง การได้มาซึ่งบุคคล การให้
ปฏิบัติงาน การพัฒนา  การธ ารงรักษา และประเมินผลการปฏิบัติ เพื่อให้ได้บุคคลตรงตามที่
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หน่วยงานต้องการ อีกทั้งในปัจจุบันนี้การเข้าสู่ต าแหน่งของผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องผ่านการ
ฝึกอบรมโดยสถาบันพัฒนาผู้บริหารการศึกษาตามหลักสูตร ที่ ก.ค. ก าหนด มีการพัฒนาผู้บริหาร
อย่างต่อเนื่องและเป็นไปในทิศทางเดียว  ดังนั้นจึงท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาไม่ว่าจะส าเร็จ
การศึกษาในระดับใด เมื่อปฏิบัติงานในสถานศึกษามีโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจนและเป็น
ระบบ มีภาระงานที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน และผู้บริหารสถานศึกษาบริหารงานโดยเน้นหลักการมี
ส่วนร่วมในการ  ใช้หลักธรรมาภิบาลอย่างโปร่งใส  บริสุทธิ์  ยุติธรรม ในกระบวนการบริหาร
บุคคล   จึงมีความคิดเห็นที่ไม่แตกต่างกัน 

2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา 
เขต 2  ที่มีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ไม่แตกต่างกัน ผลการค้นว้าอิสระสอดคล้องกับผลการวิจัยของ บริสุทธิ์ สังชาตรี 
(2547 : 75-77)   เร่ือง การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสกลนคร เขต 3 พบว่าครูผู้สอนและผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
และผลการวิจัยของ ประสงค์ เอ่ียมเวียง (2548 : บทคัดย่อ)   เร่ือง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 พบว่าข้าราชการครูที่มีประสบการณ์การท างานต่างกัน 
มีความคิดเห็นต่อสภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย  
เขต2 ไม่แตกต่างกัน  ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที ่2 

ผลการค้นคว้าอิสระเป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจาก ผู้บริหารสถานศึกษาได้ใช้ทฤษฎีความ
ต้องการตามล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) ในการบริหารงาน
บุคคล ตามแนวคิดว่า ความต้องการของมนุษย์จะมีการพัฒนาไปตามล าดับขั้น จึงถือว่าเป็นทฤษฎีที่
มีความส าคัญและจ าเป็น ในการให้บุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงาน ได้รับการตอบสนองตาม
ความต้องการในด้านต่าง ๆ อย่างเต็มที่  เช่น การอบรม พัฒนา และมีการแสวงหาความรู้จากแหล่ง
เรียนรู้ต่าง ๆ ที่หลากหลายในการบริหารการศึกษา ประกอบกับการปฏิรูปการศึกษาโดยเฉพาะการ
ประกาศใช้ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการที่ท าให้สถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นนิติ
บุคคล มีการก าหนดระบบโครงสร้างการบริหาร 4 ฝ่ายงานประกอบด้วย การบริหารวิชาการ การ
บริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไป โดยหลักการกระจาย
อ านาจจากส่วนกลางสู่สถานศึกษาและถือว่าสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยนแปลงตาม
หลักการดังกล่าว มีอิสระ คล่องตัว และมีการถ่ายเทอ านาจการตัดสินใจสู่สถานศึกษามากขึ้น ท าให้
ครูมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการโดยเฉพาะการบริหารบุคคลมากขึ้น จึงท าให้บุคลากรมีคุณภาพ
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ชีวิตที่ดี มีขวัญและก าลังใจในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพและได้ประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายขององค์กร จึงท าให้การรับรู้ในหน้าที่ในการปฏิบัติงานและมีความคิดเห็นที่ไม่
แตกต่างกัน 

2.3  ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา 
เขต 2  ที่มีขนาดสถานศึกษาต่างกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษา แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 3 และการวิจัยของณรงค์ ศรีละมุล  
(2547 : บทคัดย่อ)  เร่ืองการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคลากรของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานในจังหวัดยะลา พบว่า ขนาดสถานศึกษาต่างกันมีการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงาน
บุคคลแตกต่างกัน แต่ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ แพดเกตต์   (Padgett, 1991 : 24;   อ้างถึงในสนิท 
คงภักดี , 2548 : 45)  เร่ือง การศึกษาการบังคับบัญชาของผู้บริหารโรงเรียนเกี่ยวกับภารกิจการ
บริหารบุคลากร และวันซาวีรา  เบ็ญลาเตะ (2545 : (3)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทักษะการบริหาร
กับการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจังหวัด
นราธิวาส พบว่าในโรงเรียนขนาดต่างกัน   มีการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลไม่
แตกต่างกัน  
  ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องจากว่า การก าหนดขนาดของสถานศึกษา มีผลต่อการ
ก าหนดเกณฑ์ตามการจัดสรรงบประมาณ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ  โดยยึด
นักเรียนเป็นเกณฑ์  ท าให้สถานศึกษาขนาดเล็ก และขนาดกลางได้รับการจัดสรรงบประมาณน้อย
กว่าสถานศึกษาขนาดใหญ่    แต่สถานศึกษาทุกขนาดมีกรอบการปฏิบัติงานที่เหมือนกัน ไม่มีการ
ก าหนดว่าสถานศึกษาขนาดใดไม่ต้องปฏิบัติงานในข้อใดบ้าง ไม่ว่าสถานศึกษาจะมี ขนาดเล็ก  
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่  มีบุคลากรปฏิบัติงานมากน้อยไม่เท่ากัน แต่ทุกสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จะต้องด าเนินงานภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ.2547  ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาไม่ว่าจะสังกัดสถานศึกษา
ขนาดใดก็ตาม จะต้องปฏิบัติหน้าที่ตามโครงสร้างการบริหาร 4 ด้านด้วยกัน คือ การบริหารงาน
บุคคล  การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงานงบประมาณ และการบริหารงานทั่วไปย่อมจะต้อง
ปฏิบัติเหมือนกันเนื่องจากมีโครงสร้างการบริหารงานแบบเดียวกัน   ได้รับค าสั่งหรือหนังสือสั่งการ
จากต้นสังกัดเดียวกัน จึงท าให้การบริหารงานบุคคลที่มีขนาดของสถานศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็น
ที่แตกต่างกัน 
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ข้อเสนอแนะ 
 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาค้นคว้าอิสระไปใช้ 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก   เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้าน
การสรรหา   ด้านการพัฒนา และด้านการธ ารงรักษา ในระดับมากที่สุด  แต่ส าหรับด้านการวางแผน
ก าลังคน  อยู่ในระดับมาก  ส่วนด้านการบรรจุและแต่งตั้ง อยู่ในระดับ ปานกลาง ดังนั้นผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีการบริหารงานบุคคล  ด ารงไว้ซึ่งคุณภาพและประสิทธิภาพ โดยการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม และเพิ่มศักยภาพของบุคลากรภายในสถานศึกษาในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

1.1 ด้านการวางแผนก าลังคน  ผู้บริหารสถานศึกษาควรส ารวจความต้องการบุคลากร
ของสถานศึกษา ในการวางแผนอัตราก าลัง  ซึ่งจะต้องมีการประชุมวางแผนร่วมกันกับข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อแก้ปัญหาด้านบุคลากรที่ไม่เพียงพอต่อความต้องการ โดยเฉพาะ
สถานศึกษาขนาดเล็กที่ขาดแคลนจ านวนบุคลากร โดยการทดแทนจ านวนบุคลากรที่ขอย้ายและขอ
ไปช่วยราชการนอกพื้นที่  และเป็นการเพิ่มจ านวนบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้กับ
สถานศึกษา 

1.2 ด้านการสรรหา ผู้บริหารสถานศึกษาควรแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนิน
การศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการด้านบุคลากร  เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมกับต าแหน่ง และตรงกับความต้องการของสถานศึกษาจริง ๆ และแก้ปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรได้อย่างถูกต้อง 

1.3 ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ข้าราชการครูและ
บุคลการทางการศึกษา สามารถโอนหรือเปลี่ยนสถานะของขาราชการและบุคลากรทางการศึกษา ที่
มีความรู้ ความสามารถในการที่จะปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งน้ัน ๆ ได้ 

1.4 ด้านการพัฒนา  ผู้บริหารสถานศึกษา ควรส่งเสริมและสนับสนุนในการพัฒนา
บุคลากรโดยเปิดโอกาสให้บุคลากร ได้เข้าร่วมการพัฒนาทั้งการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การประชุม
เชิงปฏิบัติการ ตลอดจนการศึกษาต่อ เพื่อให้บุคลากรน าความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนา มาใช้ให้เกิด
ประโยชน์กับสถานศึกษาให้มากที่สุด 

1.5 ด้านการธ ารงรักษา ผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องมีการพิจารณาความดีความชอบ
ประจ าปีและการเลื่อนต าแหน่ง  ให้เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล โปร่งใส บริสุทธิ์ ยุติธรรม 
โดยเฉพาะผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ ควรพิจารณาสวัสดิการและพิจารณาความดี
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ความชอบเป็นกรณีพิเศษอย่างเท่าเทียมกัน  เพื่อสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานและลดจ านวน
บุคลากรที่ขอย้ายออกนอกพื้นที่ 

1.6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  ผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องมี
การชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบ เพื่อที่ผู้ถูกประเมินจะได้
เป็นข้อมูลเพือ่การปรับปรุงการปฏิบัติงานต่อไป 
 

2. ข้อเสนอแนะในการท าการศึกษาค้นคว้าอิสระครั้งต่อไป 
2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 และ เขต 2 ในจังหวัดยะลา เพื่อน าผลมาเป็น
ข้อมูลในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2.2 ควรศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2โดยเน้นการศึกษาข้อมูลเชิง
คุณภาพด้วยการสัมภาษณ์และประเมินผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารเชิงประจักษ์ เพื่อน าผล
มาประกอบการวางแผนการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2 ต่อไป 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 



 

 

 

 

 
ภาคผนวก ก 

สถิติที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระ 
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สถิติที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระ 
 

1. สถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ     
1.1 หาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้สูตรของโรวิเนลลี่

และแฮมเบิลตัน (Rovinelli and Hambleton ,1978 : 34-37 ; อ้างถึงในพวงรัตน์  ทวีรัตน์, 2540 : 117 ) 
 
 
 

    
       N

R
IOC 

  

 เมื่อ   IOC  แทน   ดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือ   
           R  แทน    ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด   
            N     แทน   จ านวนของผู้เชี่ยวชาญ   

 
1.2 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้

สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach , 1990 : 204 ; อ้างถึงในบุญธรรม  กิจปรีดา
บริสุทธิ์, 2543 : 356) 
 

   

   











 


2
tS

2
iS

1
1-n

n
α  

 

   เมื่อ  α   แทน  สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น 

      n   แทน  จ านวนข้อ 

      2

iS    แทน  คะแนนความแปรปรวนแต่ละข้อ 

      2

tS  แทน  คะแนนความแปรปรวนทั้งฉบับ 
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2.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              
2.1 ค่าความถี่ (Frequency) 
2.2 ค่าร้อยละ (Percentage)  โดยใช้สูตร (บุญชม  ศรีสะอาด, 2535 : 102) 

 

 

เมื่อ    P แทน ค่าร้อยละ 

   f แทน ความถี่ที่ต้องการแปลงให้เป็นค่าร้อยละ 

   N แทน จ านวนความถี่ทั้งหมด 

2.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) ของประชากร ( σ )โดยใช้สูตร (ล้วน สายยศ และอังคณา  สายยศ, 
2538 : 79) 
 

      
N

X
  

  เมื่อ     แทน   ค่าเฉลี่ยของคะแนน 

      X   แทน  ผลรวมของคะแนน 

          N    แทน จ านวน 

 
2.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้สูตร (ล้วน สายยศ และ

อังคณา สายยศ, 2538 : 79) 
 

    
  N

)X-(X
  

  เมื่อ      แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

          )X-(X    แทน ผลรวมของคะแนนลบด้วยคะแนนเฉลี่ย 

                  N   แทน จ านวน 

100
N

f
p



 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ข 

ค่า IOC  ในการค้นคว้าอิสระ 
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1. ความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  ของแบบสอบถามการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ยะลา  เขต 2 

         

ข้อท่ี 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

ด้านการวางแผนก าลังคน   
1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
7 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 
8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ด้านการสรรหา    
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
12 0 +1 +1 +1 +1 4 1 
13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
18 -1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 
19 -1 +1 +1 +1 +1 3 0.6 
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ค่า IOC ในการค้นคว้าอิสระ (ต่อ) 

ข้อท่ี 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง   
20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ด้านการพัฒนา    
26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

ด้านการธ ารงรักษา    
35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
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.ค่า IOC ในการค้นคว้าอิสระ (ต่อ) 

ข้อท่ี 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
1 2 3 4 5 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   
41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
44 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 
45 +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 
46 +1 +1 +1 +1 +1 5 1 

 



 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ค 

เครื่องมือที่ใช้ในการค้นคว้าอิสระ 
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แบบสอบถามเพื่อการค้นคว้าอิสระ                                                                                                                                                                                     

เร่ือง      การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน                                                                                                                                                                             

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2                                                                                                                                                           

......................................................... 

    ค าชี้แจง                                                                                                                                                                            
 1. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพื่อการค้นคว้าอิสระ  เร่ือง “การบริหารงานบุคคลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2”  โดยผู้
ศึกษาน าข้อมูลไปใช้ในการค้นคว้าอิสระ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
  

2. ลักษณะของแบบสอบถาม แบบสอบถามเพื่อการค้นคว้าอิสระฉบับนี้ แบ่งเป็น 3 ตอน  
ดังนี้                                                                                                                                                                       
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม                                                                                                                                                                
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2                                                                                                                                                                 
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและแนวทางการบริหารงาน
บุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2
                                                                                                                                                                                        
 3.การตอบแบบสอบถาม ผู้ศึกษาขอความกรุณาท่านตอบค าถามทุกข้อตามสภาพจริง เพื่อ
จะท าให้ข้อมูลที่ได้มีความเชื่อถือและเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคลส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาและผู้เกี่ยวข้อง                                                                                                                                                                     
 4.การเก็บรักษาข้อมูล ผู้ศึกษาจะเก็บรักษาข้อมูลที่ได้รับไว้เป็นความลับ และจะน าข้อมูลนี้
ไปใช้ประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ของการค้นคว้าอิสระเท่านั้น                                                                                                                                                                        
 5.การส่งคืนแบบสอบถาม ผู้ศึกษาไปรับด้วยตัวเองที่สถานศึกษา เพื่อจะได้รวบรวมข้อมูล
ไปวิเคราะห์ต่อไป    

 
       นายสุเทพ   เท่งประกิจ                                                                                                                                                                                
    นักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
      มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 
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ตอนที่  1 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่อง    หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพความเป็นจริง

ของตัวท่านมากที่สุด                                                                                                                                                                                           

1.  ระดับการศึกษา                                                                                                                                                                                

   ระดับปริญญาตรี                                                                                                                                                     

  ระดับสูงกว่าปริญญาตรี                                                                                                                                                                                               

2.  ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง                                                                                                                                                                                 

   ต่ ากว่า 5 ปี                                                                                                                                                                   

  5 – 10 ปี                                                                                                                                                     

  มากกว่า 10 ปี                                                                                                                                                                                             

3.  ขนาดของสถานศึกษา                                                                                                                                                                               

   สถานศึกษาขนาดเล็ก มีนักเรียน ไม่เกิน 120 คน                                                                                                                                                               

  สถานศึกษาขนาดกลาง มีนักเรียน ตั้งแต่ 121 – 300 คน                                                                                                                                                

  สถานศึกษาขนาดใหญ่ มีนักเรียน ตั้งแต่ 301 คนขึ้นไป 
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ตอนที่  2 

  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 2  ดังนี ้

1. การวางแผนก าลังคน 
2. การสรรหา  
3. การบรรจุและแต่งตั้ง 
4. การพัฒนา   
5. การธ ารงรักษา  
6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

 เกณฑ์การให้คะแนนในแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า   
มี  5  ระดับ  ซึ่งเป็นการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 โดยมีความหมายของแต่ละระดับดังนี้ 

 5  หมายถึง  มีการบริหารงานมากที่สุด 

 4  หมายถึง  มีการบริหารงานมาก 

 3  หมายถึง  มีการบริหารงานปานกลาง 

 2  หมายถึง  มีการบริหารงานน้อย 

 1  หมายถึง  มีการบริหารงานน้อยที่สุด 
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ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องให้ตรงกับความเป็นจริง 

ข้อท่ี การบริหารงานบุคคล ระดับการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านการวางแผนก าลังคน 

1 การส ารวจความต้องการบุคลากรของสถานศึกษา ในการ
วางแผนอัตราก าลัง 

     

2 การศึกษาหาข้อมูลมาประกอบพิจารณาความต้องการด้าน
บุคลากร เพื่อวางแผนอัตราก าลังบุคลากร 

     

3 การวิเคราะห์ปริมาณงานของสถานศึกษา      
4 การจัดท าแผนอัตราก าลังของสถานศึกษา      
5 การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากร ตามที่สถานศึกษา

ต้องการ 
     

6 การจัดท าคู่มือ และแผนภูมิโครงสร้างการบริหารงานบุคคล      
7 การรวบรวมข้อมูลเอกสาร และตรวจสอบความถูกต้องเพื่อ

เสนอต่อ  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา ยะลา 
เขต 2 

     

8 การจัดท าเอกสารการข้อต าแหน่งและการได้รับการจัดสรร
ต าแหน่งตามที่ได้เสนอขอ 

     

9 การประเมินผลตามแผนปฏิบัติการ      
ด้านการสรรหา  
10 การแต่งตั้งคณะกรรมการเพื่อด าเนินการศึกษาสภาพปัญหา

และความต้องการด้านบุคลากร 
     

11 การจัดท าคู่มือการบริหารงานบุคลากร      
12 การจัดท าแนวทางการปฏิบัติงาน      
13 กระบวนการสรรหาและเลือกสรรมีความเหมาะสม      
14 การก าหนดขอบข่ายงานบริหารงานบุคลากรเพื่อรองรับ

บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน 
     

15 การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ตรงกับความต้องการของ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ข้อท่ี การบริหารงานบุคคล ระดับการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

16 การมอบหมายงานให้บุคลากรปฏิบัติตามลักษณะและ
ปริมาณงานอย่างเหมาะสมตามความรู้ความสามารถ 

     

17 การส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรได้แสดงความคิดริเร่ิม
และความสามารถอย่างมีอิสระ 

     

18 การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่งของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 

     

19 การประเมินผลแผนการบริหารงานบุคลากร      

ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง 

20 การสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากรณีได้รับมอบ
อ านาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา 

     

21 การจ้างพนักงานราชการ ลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราว      

22 การแต่งตั้ง ย้าย โอนข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 

     

23 การโอนหรือการเปลี่ยนสถานะของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา   

     

24 การบรรจุกลับเข้ารับราชการว่าด้วยระเบียบข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาในกรณีต่าง ๆ 

     

25 การรักษาราชการแทนและรักษาการในต าแหน่งของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
 

     

ด้านการพัฒนา 

26 การวางแผนพัฒนาบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว      

27 การกระตุ้นให้บุคลากรเห็นความส าคัญและใช้ความรู้
ความสามารถในการร่วมมือพัฒนาสถานศึกษาอย่างเต็ม
ศักยภาพ 
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ข้อท่ี การบริหารงานบุคคล ระดับการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

28 การส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเข้าร่วมประชุม  

สัมมนาและอบรม 

     

29 การส่ง เสริมการปฏิบัติงานทางด้ านวิชาการภายใน

สถานศึกษาของบุคลากร 

     

30 การส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาดูงานในสถานศึกษาของ

ภาครัฐและเอกชน 

     

31 การนิเทศภายในแบบมีส่วนร่วมและเป็นระบบ      

32 การส่งเสริมให้บุคลากรได้ศึกษาต่อและค้นคว้าหาความรู้ 

เพื่อพัฒนาตนเอง 

     

33 การส่งเสริมให้บุคลากรสร้างผลงานทางด้านวิชาการ      

34 การพัฒนาทักษะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

     

ด้านการธ ารงรักษา 

35 การใช้ผลการประเมินการปฏิบัติงานมาประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบประจ าปีและการเลื่อนต าแหน่ง 

     

36 การพิจารณาความดีความชอบประจ าปี  และการเลื่อน
ต าแหน่งอย่างยุติธรรม 

     

37 การให้ความรู้เร่ืองกฎหมาย ระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติหน้าที่แก่ครูโดยสม่ าเสมอ 

     

38 การส่งเสริม ช่วยเหลือและรักษาสิทธิประโยชน์ของครูใน
สถานศึกษา 

     

39 การจัดสวัสดิการเพื่อสร้างขวัญก าลังใจ แก่ครูอย่างทั่วถึง
และเพียงพอ 

     

40 การยกย่อง ชมเชยครู กรณีที่มีผลงานดีเด่นหรือประสบ
ความส าเร็จ 
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ข้อท่ี การบริหารงานบุคคล ระดับการบริหารงานบุคคล 

5 4 3 2 1 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
41 การเปิดโอกาสให้บุคลากรเสนอแนวทางการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 
     

42 การก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินการปฏิบัติงานที่
เหมาะสมและชัดเจนสอดคล้องกับภาระงาน 

     

43 การประเมินผลงานของบุคลากรเมื่อสิ้นปีการศึกษา      

44 การชี้แจงผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ผู้ที่
เกี่ยวข้องทราบ 

     

45 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนบุคลากรอย่างยุติธรรมและ
โปร่งใส 

     

46 การน าผลการประเมินการปฏิบัติงานมาปรับปรุงเพื่อ
วางแผนพัฒนาบุคลากร 
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ตอนท่ี 3    ปัญหาและข้อแสนอแนะ การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

   ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ยะลา เขต 2 
ค าชี้แจง   

              โปรดเติมข้อความที่ เป็นปัญหาและให้ข้อเสนอแนะ การบริหารงานบุคคลที่เกิดขึ้นใน

สถานศึกษาของท่าน  ตามสภาพความเป็นจริง  ในด้านต่าง ๆ ต่อไปนี้ 

ด้าน ปัญหา ข้อเสนอแนะ 

 
1.  ด้านการวางแผนบุคลากร 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 
 
2.  ด้านการสรรหา  
 
 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 
 
3.  ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง 
 
 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 
 
4.  ด้านการพัฒนา  

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 
  

5.  ด้านการธ ารงรักษา   
  

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 
 
6.  ด้านการประเมินผลการ 
     ปฏิบัติงานของบุคลากร 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

.................................................. 

                                                                                                               ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือ 



 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่น  (Reliability) 
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ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

 

ล าดับที ่ รายการ ค่าความเชื่อมั่น 

1 ด้านการวางแผนก าลังคน .83  
2 ด้านการสรรหา .81 
3 ด้านการบรรจุและแต่งตั้ง .79  
4 ด้านการพัฒนา .81 
5 ด้านการธ ารงรักษา .80  
6 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร .82  
 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .81 

 



 

 

 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก จ 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ฉ 

รายชื่อสถานศึกษาที่ให้ทดลองเครื่องมือ 
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รายช่ือสถานศึกษาที่ท าการทดลองเครื่องมือในการค้นคว้าอิสระ 
 

ล าดับที ่ โรงเรียน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

1 บ้านจาเราะปะไต ยะลา  เขต  3 
2 ไทยรัฐวิทยา 94 (บ้านบ่อน ้าร้อน) ยะลา  เขต  3 
3 บ้านตาเนาะแมเราะ ยะลา  เขต  3 
4 บ้านด่านสันติราษฎร์ ยะลา  เขต  3 
5 บ้านจาเราะซูซู ยะลา  เขต  3 
6 บ้านบาแตตูแง ยะลา  เขต  3 
7 บ้านธารน ้าทิพย์ ยะลา  เขต  3 
8 มาลาศีตะจิตต์ ยะลา  เขต  3 
9 อนุบาลเบตง(สุภาพอนุสรณ์) ยะลา  เขต  3 

10 บ้านมาลา ยะลา  เขต  3 
11 สังวาลย์วิท 5 ยะลา  เขต  3 
12 บ้านยะรม ยะลา  เขต  3 
13 บ้านธารน ้าใส ยะลา  เขต  3 
14 บ้านราโมง ยะลา  เขต  3 
15 บ้านนาข่อย ยะลา  เขต  3 
16 บ้านอัยเยอร์เวง ยะลา  เขต  3 
17 บ้านใหม่ (วันครู 2503) ยะลา  เขต  3 
18 บ้านวังใหม่ (ประชาอุทิศ 2519) ยะลา  เขต  3 
19 บ้านธารมะลิ ยะลา  เขต  3 
20 บ้านศรีนคร ยะลา  เขต  3 
21 บ้านไทยพัฒนา ยะลา  เขต  3 
22 บ้านนิคมสร้างตนเองธารโต ยะลา  เขต  3 
23 นิคมสร้างตนเองธารโต 5 ยะลา  เขต  3 
24 บ้านศรีท่าน ้า ยะลา  เขต  3 
25 นิคมสร้างตนเองธารโต 6 ยะลา  เขต  3 
26 บ้านแหร ยะลา  เขต  3 
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รายช่ือสถานศึกษาที่ท าการทดลองเครื่องมือในการค้นคว้าอิสระ (ต่อ) 
 

 

ล าดับที ่ โรงเรียน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 

27 บ้านวังศิลา ยะลา  เขต  3 
28 บ้านบัวทอง ยะลา  เขต  3 
29 บ้านบ่อหิน ยะลา  เขต  3 
30 บ้านปะเด็ง ยะลา  เขต  3 
31 บ้านเยาะ ยะลา  เขต  3 
32 บ้านโต ยะลา  เขต  3 
33 บ้านจุโป ยะลา  เขต  3 
34 บ้านกะตูปะ ยะลา  เขต  1 
35 บ้านคลองทราย ยะลา  เขต  1 
36 คุรุชนพัฒนา ยะลา  เขต  1 
37 บ้านจือนือแร ยะลา  เขต  1 
38 วัดชมพูสถิต ยะลา  เขต  1 
39 บ้านตันหยี ยะลา  เขต  1 
40 บ้านตลาดล้าใหม่ ยะลา  เขต  1 
41 บ้านป่าพ้อ ยะลา  เขต  1 
42 นิบงชนูปถัมภ์ ยะลา  เขต  1 
43 บ้านนิบงพัฒนา ยะลา  เขต  1 
44 บ้านตาโละ ยะลา  เขต  1 
45 บ้านตาสา ยะลา  เขต  1 
46 บ้านถ ้าศิลป์ ยะลา  เขต  1 
47 บ้านท่าสาป ยะลา  เขต  1 
48 บ้านทุ่งคา ยะลา  เขต  1 
49 บ้านทุ่งเหรียง ยะลา  เขต  1 
50 ไทยรัฐวิทยา ยะลา  เขต  1 

 



 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก  ช 

รายชื่อสถานศึกษาที่ท าการค้นคว้าอิสระ 
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รายช่ือสถานศึกษาที่ท าการค้นคว้าอิสระ 
 

ล าดับที ่ โรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา 

อ าเภอกาบัง  จ านวน  8 โรง 
1 โรงเรียนบ้านบันนังดามา สพป. ยล 2 
2 โรงเรียนบ้านนิบง สพป. ยล 2 
3 โรงเรียนบ้านลูโบ๊ะปันยัง สพป. ยล 2 
4 โรงเรียนบ้านยือนัง สพป. ยล 2 
5 โรงเรียนบ้านลาแล สพป. ยล 2 
6 โรงเรียนบ้านบาละ สพป. ยล 2 
7 โรงเรียนบ้านคชศิลา สพป. ยล 2 
8 โรงเรียนบ้านคลองน้้าใส สพป. ยล 2 

อ าเภอบันนังสตา  จ านวน  33  โรง 
1 โรงเรียนเขื่อนบางลาง สพป. ยล 2 
2 โรงเรียนบ้านสันติ สพป. ยล 2 
3 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 9 สพป. ยล 2 
4 โรงเรียนบ้านฉลองชัย สพป. ยล 2 
5 โรงเรียนบ้านตะบิงติงงี สพป. ยล 2 
6 โรงเรียนบ้านกือลอง สพป. ยล 2 
7 โรงเรียนบ้านทรายแก้ว สพป. ยล 2 
8 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 1 สพป. ยล 2 
9 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 5 สพป. ยล 2 

10 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 6 สพป. ยล 2 
11 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 10 สพป. ยล 2 
12 โรงเรียนบ้านตะบิงติงงีสามัคคี สพป. ยล 2 
13 โรงเรียนบ้านคีรีลาดพัฒนา สพป. ยล 2 
14 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 2 สพป. ยล 2 
15 โรงเรียนบ้านรานอ สพป. ยล 2 
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รายช่ือสถานศึกษาที่ท าการค้นคว้าอิสระ (ต่อ) 
 

ล าดับที ่ โรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา 

16 โรงเรียนบ้านตังกาเด็ง สพป. ยล 2 
17 โรงเรียนบันนังสตาอินทรฉัตร สพป. ยล 2 
18 โรงเรียนบ้านป่าหวัง สพป. ยล 2 
19 โรงเรียนบ้านวังหิน สพป. ยล 2 
20 โรงเรียนบ้านเตาปูน สพป. ยล 2 
21 โรงเรียนบ้านบันนังกูแว สพป. ยล 2 
22 โรงเรียนบ้านเจาะปันตัง สพป. ยล 2 
23 โรงเรียนบ้านกาโสด สพป. ยล 2 
24 โรงเรียนบ้านบางลาง สพป. ยล 2 
25 โรงเรียนบ้านบาเจาะ สพป. ยล 2 
26 โรงเรียนบ้านสาคู สพป. ยล 2 
27 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 13 สพป. ยล 2 
28 โรงเรียนบ้านตาเนาะปูเต๊ะ สพป. ยล 2 
29 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 11 สพป. ยล 2 
30 โรงเรียนนิคมสร้างตนเองพัฒนาภาคใต้ 3 สพป. ยล 2 
31 โรงเรียนบ้านตาเนาะปูเต๊ะใน สพป. ยล 2 
32 โรงเรียนบ้านท้านบ สพป. ยล 2 
33 โรงเรียนบ้านธารทิพย์ สพป. ยล 2 

อ าเภอยะหา  จ านวน  27  โรง 
1 โรงเรียนบ้านปะแต สพป. ยล 2 
2 โรงเรียนบ้านเจาะตาแม สพป. ยล 2 
3 โรงเรียนบ้านบูเก๊ะฆลูโฆ สพป. ยล 2 
4 โรงเรียนบ้านกาตอง สพป. ยล 2 
5 โรงเรียนบ้านตาชี สพป. ยล 2 
6 โรงเรียนบ้านบาโงยซิแน สพป. ยล 2 
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รายช่ือสถานศึกษาที่ท าการค้นคว้าอิสระ (ต่อ) 
 

ล าดับที ่ โรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา 

7 โรงเรียนซีเยาะ สพป. ยล 2 
8 โรงเรียนราษฎร์อุทิศ (ปูแล) สพป. ยล 2 
9 โรงเรียนบ้านตันหยง สพป. ยล 2 

10 โรงเรียนบ้านลีตอ สพป. ยล 2 
11 โรงเรียนบ้านเกล็ดแก้ว สพป. ยล 2 
12 โรงเรียนบ้านตันหยง (สาขาบ้านเตียง) สพป. ยล 2 
13 โรงเรียนบ้านปาแดรู สพป. ยล 2 
14 โรงเรียนบ้านมายอ สพป. ยล 2 
15 โรงเรียนบ้านลือนิง สพป. ยล 2 
16 โรงเรียนบ้านบาจุ สพป. ยล 2 
17 โรงเรียนท่าละมัย สพป. ยล 2 
18 โรงเรียนสามัคคี สพป. ยล 2 
19 โรงเรียนบ้านหลักเขต สพป. ยล 2 
20 โรงเรียนบ้านลากอ สพป. ยล 2 
21 โรงเรียนบ้านรัตนา สพป. ยล 2 
22 โรงเรียนอาสินศึกษา สพป. ยล 2 
23 โรงเรียนบ้านยะหา สพป. ยล 2 
24 โรงเรียนบ้านพงกูแว สพป. ยล 2 
25 โรงเรียนละแล สพป. ยล 2 
26 โรงเรียนวังส้าราญ สพป. ยล 2 
27 โรงเรียนเตรียมปัญญา สพป. ยล 2 

 

 



 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก ซ 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายชื่อผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
1. นายบัณฑิต ศิริรักษ์    ศษ.ม  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

     มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์    

     ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านบาละ   

สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านบาละ 

 

2.   นายประภาส  ชูปาน  ค.ม.  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   

     มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 

     ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านคชศิลา   

     สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านคชศิลา 

 

3. นายมารุต รามแก้ว  ศษ.ม สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 

              มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  

     ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านวังใหม่  

     สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านวังใหม่ 

 

4. นายวินิต ด้วงเอียด ศศ.ม  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา    

     มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านบันนังดามา    

สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านบันนังดามา 
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5. นายศรัทธา   ห้องทอง ค.ม.  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา    

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา 

ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านคลองน  าใส  

สถานที่ท างาน โรงเรียนบ้านคลองน  าใส 
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