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 ปัญหา ดา้นการวางแผนบุคลากร คือครูยา้ยออกจากพื้นท่ีมากส่งผลต่อการขาดแคลน
ครู ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร คือการบรรจุครูไม่ทนักบัความตอ้งการของสถานศึกษา
และไม่ตรงวชิาเอก ดา้นการพัิ นาบุคลากร คืองบประมาณในการพัิ นาบุคลากรมีนอ้ยไม่เพียงพอ       
ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร คือครูขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน และดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคลากร คือครูยงัขาดความรู้ความเขา้ใจเร่ืองวนิยัและการรักษาวนิยั           
              ข้อเสนอแนะ ด้านการวางแผนบุคลากร คือควรมอบหมายงานให้ตรงความรู้
ความสามารถของครู ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร คือควรก าหนดใหค้รูด ารงต าแหน่งอยูใ่น
โรงเรียนละ 4 ปี หรือไม่เกิน 6 ปี เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ด้านการพัิ นา
บุคลากร คือควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้รับการอบรมพัิ นาความรู้อย่างต่อเน่ือง  ด้านการ
บ ารุงรักษาบุคลากร คือควรเสริมสร้างขวญัก าลงัใจและจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมอยา่งเท่าเทียม และ
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร คือควรให้ความรู้เร่ืองวินยัและการรักษาวินยัแก่ครู
ทุกคน 
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  The objectives of this independent study were (1) to study Personnel Administration 
level of school administrators, Mayo district of Pattani Primary Educational Service Area Office 2  
(2) to compare Personnel Administration level classified by educational level, officials' work 
experience and school size, Mayo district of Pattani Primary Educational Service Area Office 2 
and (3) to process problems and suggestions regarding Personnel Administration of school 
administrators, Mayo district of Pattani Primary Educational Service Area Office 2. 
 

 Results of the independent study revealed as follows; 
 1.  Personnel Administration of school administrators, Mayo district of  Pattani 

Primary Educational Service Area Office 2 as a whole was at a high level. When considering each 
individual aspect was also at a high level. 

 2.  The comparison of Personnel Administration of school administrators, Mayo 
District of Pattani Primary Educational Service Area Office 2 classified by 1) educational level as 
a whole and each individual aspect were statistically significant difference at .05 level.                
2) officials' work experience as a whole was statistically significant difference at .05 level. When 
considering each individual aspect found that the aspect of recruitment and selection revealed no 
difference, and 3) school size as a whole and each individual aspect revealed no difference. 
 3.  Processing problems and suggestions regarding Personnel Administration of 
school administrators hereunder; 
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 Problems were mentioned as follows;Personnelplanningaspect revealed there were 
many teachers moved out from area which effected on insufficient teachers.Recruitment and 
selection aspect revealed the inability to hire teachersto catch up with the needs of schools and 
match with the major subject.Personnel development aspect revealed insufficient budget for 
personnel development.Personnel maintenance aspect revealed teachers lack of morale in job 
performance.Personnel performance appraisals aspect revealed teachers lack of disciplinary 
understanding and maintenance ofdiscipline. 
 Suggestions were mentioned as follows;Personnelplanning aspect was the school 
administrators should assign tasks to match with knowledge and ability of teachers.             
Recruitment and selection aspect was to set teachers for 4-year tenure at each school or not 
exceed 6 years to enhance job performance efficiency.Personnel development aspect was the 
school administrators should provide an opportunity for all teachers to be trained in order to 
develop their knowledge continuously.Personnel maintenance aspect was the school 
administrators should reinforce the morale and provide welfare equally appropriate.            
Personnel performance appraisals aspect was the school administrators should give the 
knowledge concerning disciplinary understanding and maintenance ofdisciplineto all teachers. 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปัจจุบนัเป็นท่ียอมรับวา่การศึกษาเป็นส่ิงส าคญัมากต่อความเจริญ สังคมใดท่ีมีบุคคล
ได้รับการศึกษาสูงย่อมหมายถึงความมีศกัยภาพ ดงันั้นการจดัการศึกษาให้มีคุณภาพจึงเป็นส่ิงท่ี
จ าเป็น เพื่อให้ผูท่ี้รับการศึกษามีความสามารถเป็นท่ียอมรับ  สามารถน าความรู้ท่ีได้ไปประยุกต์
เพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  การจดัการศึกษาท่ีดีนั้นจะตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดี  เพื่อให้การศึกษา
เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้   

 ทุกองค์การจ าเป็นตอ้งมีผูบ้ริหารท่ีน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ  “ผูบ้ริหาร”  คือ
บุคคล   ท่ีเป็นหัวหนา้  เป็นผูก้  าหนดวตัถุประสงค ์ ขององคก์ารมีความคิดริเร่ิมในการปฏิบติังานมี
ความรับผดิชอบในการ 

 ปฏิบติังานและส่งผลให้สมาชิกในองคก์ารมีความพอใจ  ผูบ้ริหารถือวา่เป็นบุคคลท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดในองคก์าร ( ธงชยั  สันติวงษ,์ 2537 : 17 ) 
 สถานศึกษาขั้ นพื้นฐานเป็นองค์การอีกลักษณะหน่ึง  ท่ีมีอยู่กระจายอยู่ทั่วไป
ครอบคลุมในทุกพื้นท่ีของประเทศ  มีบทบาทหนา้ท่ีในการให้บริการดา้นความรู้  ทกัษะ  ความคิด  
ประสบการณ์ต่างๆ เพื่อพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ความสมบูรณ์และสมดุลในทุกๆ ดา้น  ซ่ึงในท่ีน้ี
ก็คือนกัเรียนนัน่เอง  โดยสถานศึกษามีขอบข่ายงานตามภารกิจอยู ่ 4  งานดว้ยกนัคือ  งานวิชาการ  
งานบุคคล  งานบริหารงานทัว่ไปและงานงบประมาณ  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีภาระบทบาท  หนา้ท่ี
ในการน าทรัพยากรทางการบริหาร  คือ คน เงินวสัดุ  และการจดัการ  มาใชใ้นการบริหารงานทั้ง 4  
งานให้ส าเร็จลุล่วง  เกิดประสิทธิภาพอย่างสูงสุด  อย่างไรก็ตาม  แมว้า่งานท่ีเป็นภารกิจหลกัของ
สถานศึกษา คืองานวิชาการ  แต่การท่ีจะให้การด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษาประสบ
ความส าเร็จ  มีผลผลิตทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพมาตรฐาน  และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
สังคมกล่าวคือ  เด็กนกัเรียนมีคุณภาพทั้งดา้นวชิาการ  และคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคต์ามจุดมุ่งหมาย
ของหลกัสูตรแลว้  ความส าเร็จดงักล่าวก็ตอ้งอาศยัการส่งเสริม  สนบัสนุน  การเก้ือกูลจากงานอ่ืนๆ 
อยา่งสอดคลอ้งสมบูรณ์ (ณรงค ์ศรีละมุล, 2546 : 1) 
 การบริหารงานบุคคลเป็นการเลือกสรรผูท่ี้มีความสามารถเขา้มาท างานให้มีจ านวน
มากพอและใช้คนท่ีได้มาให้เกิดประโยชน์สูงสุด  บ ารุงส่งเสริมสมรรถภาพและรักษาก าลังใจ  
เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้ดีมีประสิทธิภาพสูงสุด  อนัเป็นความต้องการสูงสุดของ
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องค์การ  จึงจ าเป็นท่ีองค์การจะตอ้งจดัระบบท่ีเอ้ือให้เกิดกระบวนการ  การบริหารบุคลากรให้
ครบถว้น 
 ผูบ้ริหารในองคก์ารมีการใชง้บประมาณเพื่อใหเ้กิดสภาพคล่องในการบริหารงานอยา่ง
มีประสิทธิภาพ  และใช้ความสามารถเพื่อเพิ่มพูนทกัษะผูบ้ริหาร  เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่มากข้ึน                       
ความตอ้งการผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งมีมากยิ่งข้ึน  เน่ืองจากปัจจยัทางด้านเศรษฐกิจ  สังคมและ
การเมือง  ท าให้องคก์ารตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีความคิดในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงและมีทกัษะในการบริหาร 3 ด้าน  คือทกัษะด้านเทคนิค  ทกัษะด้านมนุษยสัมพนัธ์   
และทักษะด้านความคิดรวบยอดเพื่อใช้ในการแก้ปัญหาของการเปล่ียนแปลงและความ
สลบัซับซ้อนในปัจจุบนัประกอบกบัพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ.2542  และท่ีแก้ไข
เพิ่มเติม ( ฉบบัท่ี 2 ) พ.ศ.2545  ไดบ้ญัญติัถึงนโยบายในการปรับปรุงแกไ้ขและเปล่ียนแปลงดา้น
การศึกษาไวอ้ย่างชัดเจนโดยมุ่งเน้นให้ทุกหน่วยงานในกระทรวงศึกษาธิการ  ตอ้งเร่งรัดปฏิรูป
การศึกษาเพื่อให้คนไทยมีศกัยภาพสูงสุดในการด ารงชีวิตและพฒันาประเทศให้มีความเจริญมัน่คง  
(กรมสามญัศึกษา, 2545 : 3) 
 ปัจจยัท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดในทางการบริหารคือ  คน  ซ่ึงเป็นกลไกส าคญัในการท่ี    
จะช่วยให้การศึกษามีการพฒันาหรือสร้างผูเ้รียนให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาเป็นกระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงบุคคลท่ีมีคุณภาพบุคคล
ของสถานศึกษาหรือองค์การอ่ืนๆ  ถือเป็นผูส้ร้างสรรพส่ิงทุกอย่างจนกลายเป็นผลผลิต  หรือการ
บริหารท่ีน าองค์กรสู่ความส าเร็จ  และเป็นการฉายภาพลักษณ์ท่ีดีขององค์กรสู่สาธารณชน               
(พะยอม  วงศส์ารศรี, 2545 : 6-7)  ภายในโรงเรียนการบริหารงานบุคคลเป็นภารกิจของผูบ้ริหารทุก
คน  และของผูช้  านาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะท่ีมุ่งปฏิบติังานในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกับ
บุคลากร  เพื่อเป็นปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด
ตลอดเวลา  ซ่ึงจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร  ( ธงชยั  สันติวงษ,์ 2540 : 1 )  กระบวนการ
บริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการในการด าเนินงานท่ีเก่ียวกบับุคคลเป็นขั้นตอนเพื่อให้ไดบุ้คคล
ตรงตามท่ีหน่วยงานหรือองคก์ารตอ้งการเพื่อมาปฏิบติังานและพฒันางานในหน้าท่ี  ท่ีรับผิดชอบ
ไดเ้ป็นอยา่งดีอยูใ่นสังคมองคก์ารไดมี้ความมัน่คง  มีขวญัก าลงัใจ  และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เพื่อความส าเร็จขององคก์ารโดยใช้กระบวนการบริหารงานบุคคล  ( สมเกียรติ  พ่วงรอด,  2544 : 
17-20 ) 
 ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2541 : 63)  กล่าวว่า  การบริหารงานบุคคล  คือ  
กระบวนการท่ีใช้คาดการณ์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลขององค์การอนัจะส่งผลถึงการ
ก าหนดวิธีการปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและการตอบสนองต่อปัจจยัแวดลอ้มตั้งแต่ก่อนบุคคล
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เขา้ร่วมงานกบัองค์การ  ขณะปฏิบติังานอยู่ในองค์การ  จนกระทัง่เขาตอ้งพน้จากองค์การเพื่อให้
องค์การใช้เป็นแนวทางปฏิบติัและเป็นหลักประกันว่าองค์การจะมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพอย่าง
เพียงพออยูเ่สมอ  ตลอดจนเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างาน  ( Quality of Work  Life,  
QWL ) ท่ีเหมาะสม  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่มีประสิทธิผล  สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคร์วมของ
องค์การ  โดยมีเป้าหมายส าคญัเพื่อประสิทธิภาพความมัน่คงและการเจริญเติบโตขององค์การ
บุคลากร  และสังคมการบริหารบุคคล  มีขอบข่ายกวา้งขวางครอบคลุม 
 ตั้งแต่การแสวงหาและการเลือกสรรบุคลากร  เขา้สู่หน่วยงานจนกระทัง่พน้จากการ
ปฏิบติังาน  พิจารณาในแง่กระบวนการ  การบริหารงานบุคคลจึงเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวเน่ืองกนั
เป็นลูกโซ่  ตั้งแต่การวางนโยบาย  การก าหนดแผน  และความตอ้งการดา้นบุคลากร  การวางแผน
ก าลงัคน  การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  การพฒันาบุคลากร  การบ ารุงรักษาบุคลากร  และการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร  กระบวนการบริหารงานบุคคล  โดยทั้งหมดยอ่มมีเป้าหมาย
ในการบริหารและการจัดการปัญหาต่างๆ  ท่ีเ ก่ียวกับบุคคลให้ลุล่วงไปด้วยดี  โดยให้เกิด
ประสิทธิผลในการใช้ทรัพยากรมนุษยใ์นทางการผลิตให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ทั้งแก่องค์การเอง
และแก่บุคลากรทุกคน  ( ธงชยั  สันติวงษ์, 2540 : 40 )  ทรัพยากรพื้นฐานท่ีมีความส าคญัต่อการ
จดัการ  4M’s  ไดแ้ก่  บุคคล ( Man )  เงินทุน ( Money) อุปกรณ์  ( Material)  และการจดัการ            
( Management )  โดยท่ีทรัพยากรเหล่าน้ีจะมีอยูใ่นแต่ละองคก์ารในปริมาณท่ีจ ากดั  และแตกต่างกนั  
ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถตอ้งจดัสรรทรัพยากรท่ีมีอยูข่ององคก์ารในอตัราส่วนท่ีเหมาะสม  
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ  โดยทรัพยากรท่ีมีความส าคญัท่ีสุดใน
ทรัพยากรทั้งส่ี  คือ  “ทรัพยากรบุคคล”  หากวา่องคก์ารจะมีเงินทุนมาก  มีวตัถุดิบท่ีดี  มีวิธีการผลิต
และวิทยาการท่ีทนัสมยัเพียงใด  ถ้าองค์การขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ  และทศันคติ
เหมาะสมเขา้มาท าหนา้ท่ีเป็นผูใ้ชแ้ละบริหารทรัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้  ก็อาจส่งผล
ให้องคก์ารขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและการพฒันา  และอาจส่งผลถึงความลม้เหลวใน
การด าเนินงานขององคก์ารในระยะยาว  ดงันั้นจะเห็นไดว้า่  งานทรัพยากรบุคคลจะมีส่วนในการ
ผลกัดนัให้องค์การมีพฒันาการอย่างเป็นระบบและต่อเน่ืองตลอดจนส่งเสริมให้องค์การประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินงานในอนาคต  โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบนัท่ีแต่ละองคก์าร  ต่างก็
ให้ความส าคญัต่องานทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึน  (ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัทน์,  2541 : 2) งานดา้นการ
บริหารงานบุคคล  ถือเป็นภารกิจหลกัท่ีส าคญัมากส าหรับผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีตอ้งดูแลเอาใจใส่
บุคคลถือเป็นทรัพยากรท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จของงานอ่ืนๆ  ของสถานศึกษาเป็นเป้าหมายหลกั
ของหน้าท่ีงานดา้นการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  คือมีการใช้ทรัพยากรบุคคลได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  มีบรรยากาศความสัมพนัธ์ในหน้าท่ีการงานท่ีดี  ในระหว่างบรรดาสมาชิกของ
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องคก์รมีการส่งเสริมความเติบโตและกา้วหนา้ของแต่ละบุคคลท่ีพร้อมมูลและเพื่อให้สถานศึกษา  
สามารถบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวน้ั้น  ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงตอ้งบริหารงานเพื่อให้ลุล่วง
ตามเป้าหมายไดด้ว้ยดี  มีความสามารถในการให้คนดีมีความสามารถมาท างาน  ตอ้งรู้วิธีการใชค้น
ใหส้ามารถปฏิบติังาน  ไดโ้ดยมีประสิทธิผลสูงและตอ้งสามารถด ารงรักษาความเต็มใจของสมาชิก
ทุกคนท่ีจะให้ทุ่มเทจิตใจช่วยกนัท างาน  ให้กบัเป้าหมายส่วนรวมของสถานศึกษา  (นภาพร วร
โยธา, 2545 : 2 ) 
 Katz ได้ให้ทศันะว่า  ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถควรมีทกัษะ 3 ประการ  คือ  ทกัษะ
ดา้นความคิดรวบยอด ( Conceptual  Skill ) ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์ ( Human Relationship Skill )  
และทกัษะดา้นเทคนิค  ( Technical Skill )  อีกทั้งในปัจจุบนัไดพ้บปัญหาเก่ียวกบัการบริหารจดัการ
และการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพต ่าอาจสรุปไดด้งัน้ี  1) ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถใน
การบริหารต ่า  2) ผูบ้ริหารไม่สนใจพฒันาตนเอง  3) ขาดระบบการตรวจสอบและประเมินผลใน
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ  ผูบ้ริหารส่วนใหญ่คิดวา่การตรวจสอบและการประเมินผลเป็นการจบัผิด  
การตรวจสอบและประเมินผูบ้ริหารโรงเรียนจึงด าเนินการเฉพาะกรณีท่ีมีความผิดชดัเจน  หรือเพื่ อ
เล่ือนขั้น  เล่ือนต าแหน่ง  การปรับปรุงและพฒันางานมีค่อนขา้งจ ากดั  4) ผูป้กครอง  ชุมชน  และ
ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินมีส่วนร่วมในการบริหารโรงเรียนต ่าเน่ืองจากรัฐเขา้ไปมีบทบาทในการบริหาร
การศึกษา  และบริหารงานบุคคลในโรงเรียนค่อนขา้งสูง  ทั้ งท าหน้าท่ีก าหนดบทบาทของการ
บริหารไม่ค่อยเปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมมาก  อีกทั้งการด าเนินงานของโรงเรียนจะบรรลุ
จุดมุ่งหมายได้ตอ้งมีบุคคลหลายฝ่ายให้ความร่วมมือ  โดยเฉพาะผูบ้ริหารโรงเรียนหรือองค์การ  
ผูบ้ริหารโรงเรียนตอ้งมีเทคนิควิธีการ  การด าเนินงานให้บรรลุวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ                         
( เนติกานต ์ พทับุรี, 2552 : 2 ; อา้งถึงในดิเรก  พรสีมา  2542 : 7)  ผูบ้ริหารจ าเป็นจะตอ้งสร้างทกัษะ
ต่างๆ ใหเ้กิดข้ึนเพื่อช่วยใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน  ดงันั้นอาจกล่าวไดว้า่ทกัษะการบริหารมี
ความส าคญัต่อการปฏิบติังานบุคคล  จ  าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งมีหรือสร้างทกัษะการบริหารดงักล่าว
ให้เกิดข้ึนและน ามาประยุกต์ใช้เพื่อช่วยลดปัญหาอุปสรรคต่างๆ  ในการปฏิบติังานและอาจส่งผล
ใหก้ารบริหารงานบุคคลเกิดประสิทธิภาพ (อ าไพ  อินทรประเสริฐ, 2542 : 39) 
 จากท่ีกล่าวมา  จะเห็นไดว้่า  การปฏิบติังานการบริหารงานบุคคล  มีความส าคญัต่อ
การบริหารงาน  ผูค้ ้นควา้อิสระในฐานะท่ีปฏิบติังาน  อยู่ในโรงเรียนสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่าการ
ปฏิบติังานด้านการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษายงัไม่ครอบคลุม ขาดวิสัยทศัน์ 
นโยบาย และ การวางแผนในการปฏิบติังาน ท าใหก้ารปฏิบติังานไม่ไดม้าตรฐานและการบริหารไม่             
ประสบความส าเร็จ ประกอบกบัพื้นท่ีของอ าเภอมายอ เป็นพื้นท่ีเส่ียงภยั จึงท าให้การปฏิบติังานไม่
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เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงเหตุน้ีก็เป็นขอ้จ ากดัอีกอยา่งหน่ึงท่ีท าให้การปฏิบติังานไม่สามารถ
ท าไดอ้ย่างเต็มท่ี ท าให้การบริหารงานของผูอ้  านวยการสถานศึกษาเกิดปัญหา   จากรายงานผลการ
คน้ควา้อิสระของศกัด์ิศรี  สนจิต  (2549 : 104 ) พบว่า ผูบ้ริหารหรือหน่วยงานยงัขาดนโยบาย
เป้าหมาย   และมาตรการในการด าเนินงานท่ีชดัเจนในส่วนของสถานศึกษาเอง  เช่น  การวางแผน
อตัราก าลงัคนและการก าหนดต าแหน่ง  และการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง  ยงัคงตอ้งยึดนโยบายจาก
ส่วนกลาง  ซ่ึงบางคร้ังอาจไม่เหมาะสมกบัสภาพของสถานศึกษา  ของตนเองท าให้การด าเนินงาน
ในบางเร่ืองเกิดความล่าช้า  และไม่มีประสิทธิผลเท่าท่ีควร  สถานศึกษายงัขาดแคลนครูท่ีมี
สาขาวิชาตรงกบัการจดัการเรียนการสอน  ท าให้ผลสัมฤทธ์ิท่ีไดจ้ากการจดัการเรียนการสอนไม่
เป็นไปตามเป้าหมาย  โดยเฉพาะในรายวชิาท่ีตอ้งการผูมี้ทกัษะเฉพาะดา้น  ครูผูส้อนขาดการพฒันา  
ท าให้การจดักิจกรรมการเรียนการสอนขาดประสิทธิผล  อีกทั้งครูยงัมีภาระงาน โครงการอ่ืนๆ ท่ี
ตอ้งด าเนินการอีกจ านวนมาก  และยงัมีการเปล่ียนแปลงครูผูส้อนใหม่ทุกปี  ประมาณปีละ 70  คน  
คิดเป็นร้อยละ 17.99  ท าใหก้ารพฒันาครูไม่ต่อเน่ือง  และเป็นส้ินเปลืองงบประมาณ  อีกทั้งครูและ
บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งบางรายไม่สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างถูกตอ้ง  เน่ืองจากไม่เขา้ใจบทบาทหน้าท่ี  
ไม่รู้จกัใชเ้ทคโนโลย ี และไม่ปรับตวัใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลง (บญัญติั  เผือ่นสีเมือง, 2549 : 3 ) 
 จากสภาพปัญหาของการบริหารงานบุคคลดงัท่ีไดก้ล่าวมา  ผูค้น้ควา้อิสระจึงมีความ
สนใจท่ีจะศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ  ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2   ในดา้นการวางแผนก าลงัคน การสรรหาคดัเลือกบุคลากร  
การพฒันาบุคลากร  การบ ารุงรักษาบุคลากร  และการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร เพื่อเป็น
แนวทางในการพฒันาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา อ าเภอมายอ  ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการค้นคว้าอสิระ 
  1.  เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามตวัแปรประกอบด้วย         
วฒิุการศึกษา  ประสบการณ์การปฏิบติัราชการ  และขนาดของสถานศึกษา  อ าเภอมายอ  ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 3.  เพื่อประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
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ความส าคญัของการค้นคว้าอสิระ 
  ผลการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี  มีความส าคญัและประโยชน์  ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ไดท้ราบระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา จงัหวดัปัตตานี  เพื่อ
ใชเ้ป็นขอ้มูลน าเสนอส าหรับพฒันาผูบ้ริหาร ต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งต่อไป 

 2.  ไดท้ราบผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอ
มายอ  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ตามตัวแปร วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การปฏิบัติราชการ  และขนาดของสถานศึกษา เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการพฒันา
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  ในเร่ืองการปฏิบัติงานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลให้มีความรู้
ความสามารถ  ท่ีจะส่งผลต่อการพฒันางานในสถานศึกษาต่อไป 
   3.  ไดท้ราบปัญหาและขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา        
อ  าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 

ขอบเขตของการค้นคว้าอสิระ 
 การค้นควา้อิสระคร้ังน้ีผูค้น้ควา้อิสระมุ่งศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา อ าเภอมายอ  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปัตตานี เขต 2  โดยมีรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

 1.  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1  ประชากร  คือ  ขา้ราชการครู อ าเภอมายอ  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  จ  านวน 294  คน    
 1.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการค้นคว้าอิสระ คือ ข้าราชการครู  อ าเภอมายอ  

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ านวน  170  คน โดยค านวณหาขนาด
กลุ่มตวัอยา่งจากสูตรยามาเน่  (Yamane) 

 

 2.  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  กระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  ซ่ึงมี 5 ดา้น  คือ   

 2.1   ดา้นการวางแผนก าลงัคน 
 2.2  ดา้นการสรรหาคดัเลือกบุคลากร 
 2.3   ดา้นการพฒันาบุคลากร   
 2.4   ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร   
 2.5  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร  
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 3.  ขอบเขตด้านตัวแปร 
 3.1  ตวัแปรตน้  ไดแ้ก่    

3.1.1  วฒิุการศึกษา  ประกอบดว้ย  
   3.1.1.1   ปริญญาตรี 
   3.1.1.2  สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.1.2  ประสบการณ์การปฏิบติัราชการ ประกอบดว้ย 
   3.1.2.1   นอ้ยกวา่  5 ปี 
   3.1.2.2   5 – 10 ปี 
   3.1.2.3  มากกวา่  10 ปี 

3.1.3  ขนาดของสถานศึกษา  ประกอบดว้ย 
   3.1.3.1  ขนาดเล็ก  (นกัเรียน  120  คน ลงมา) 
   3.1.3.2 ขนาดกลาง  (นกัเรียน  121 – 300  คน) 
   3.1.3.3  ขนาดใหญ่  (นกัเรียนตั้งแต่  301  คน ข้ึนไป) 

 3.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ การบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร อ าเภอมายอ  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

  

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 ผูค้น้ควา้อิสระไดใ้หค้  านิยามในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีไวด้งัต่อไปน้ี 

  การวางแผนก าลังคน  หมายถึง  การคาดการณ์หรือการพยากรณ์ความตอ้งการด้าน
บุคลากรว่ามีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม มีจ านวนท่ีเพียงพอและมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน
ตลอดเวลา 
                  การสรรหาและคัด เลือกบุคลากร  หมายถึง  การแสวงหาบุคคลท่ี มี ความ รู้ 
ความสามารถของบุคลากรแต่ละคนท่ีมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน ให้ไดต้ามท่ีองค์กร
ตอ้งการ 
  การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง ความพยายามท่ีจะส่งเสริม ปรับปรุง เพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์และเจตคติท่ีดีให้แก่บุคลากรในองค์การ สามารถน าความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์มาใชใ้นการพฒันางานใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร  
  การบ ารุงรักษาบุคลากร  หมายถึง  การจ่ายผลตอบแทนแก่บุคลากรดว้ยผลประโยชน์
ต่างๆ  เพื่อให้บุคลากรได้รับความพอใจและพอเพียงในระดบัท่ีจะสามารถสร้างแรงจูงใจในตวั
บุคลากร  ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดก าลงัใจท่ีดี 
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  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  หมายถึง  การประเมินค่าของงานท่ี
บุคลากรปฏิบติัและการพิจารณาความดีความชอบ 
    วุฒิการศึกษา  หมายถึง ระดบัการศึกษาของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยจ าแนกเป็น 3 
กลุ่ม  คือ ระดบัปริญญาตรี และสูงกวา่ปริญญาตรี  
   ประสบการณ์ในการปฏิบัติราชการ  หมายถึง ระยะเวลาท่ีได้ด ารงต าแหน่งและ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ี  และความรับผดิชอบของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
  ขนาดของสถานศึกษา  หมายถึง  การก าหนดเกณฑ์ตามการจดัสรรงบประมาณ ของ
ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ  โดยยึดนกัเรียนเป็นเกณฑ์  แบ่งออกเป็น  3  ระดบั  คือ
ขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
  ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง  ขา้ราชการครูท่ีด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา  
หรือผูรั้กษาการในต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 2 
  สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษาให้แก่นัก เรียนตั้ งแต่ระดับ
ประถมศึกษาเฉพาะสถานศึกษาของรัฐบาล ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 ข้าราชการครู หมายถึง บุคคลท่ีประกอบอาชีพทางการศึกษา ท าหน้าท่ีสอนนกัเรียน
ในสถานศึกษาของรัฐ อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 



 

 

บทที ่2 

 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

การค้นคว้าอิสระเร่ือง  การบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ผูค้น้ควา้อิสระไดศึ้กษาเอกสารต าราวิชาการ  
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  โดยมีรายลละเอียดดา้นแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

 1.  หลกัการบริหาร 
 1.1   ความหมายของการบริหาร 
 1.2   ความส าคญัและประโยชน์ของการบริหาร 
 1.3   ทกัษะในการบริหาร 

 2.  การบริหารการศึกษา 
 3.  การบริหารสถานศึกษา 

 3.1   ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 
 3.2   แนวความคิดการบริหารสถานศึกษา 
 3.3   หลกัการบริหารสถานศึกษา 
 3.4   บทบาทหนา้ท่ีของสถานศึกษา 
 3.5   บทบาทหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 4.  การบริหารงานบุคคล 
 4.1   ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
 4.2  วตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคล 
 4.3  การบริหารงานบุคคล 

       4.3.1   การวางแผนบุคลากร 
       4.3.2   การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
       4.3.3   การพฒันาบุคลากร 
       4.3.4   การบ ารุงรักษาบุคลากร 
       4.3.5  การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
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งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 1.  งานวจิยัในประเทศ 
 2.  งานวจิยัต่างประเทศ 

กรอบแนวคิดในการคน้ควา้อิสระ 
สมมติฐานการการคน้ควา้อิสระ 
 

แนวคดิทฤษฏทีีเ่กีย่วข้อง 
 การบริหารบุคคลเป็นงานท่ีส าคญัส าหรับทุกองค์การ เพราะงานทุกอย่างจะสามารถ
บรรลุผลส าเร็จไดต้อ้งอาศยับุคคลในการด าเนินกิจกรรม บุคคลจะเป็นผูท่ี้น าปัจจยัต่างๆมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด นั้นคือ งบประมาณ  วสัดุอุปกรณ์ และวิธีการด าเนินการ หากบุคคลสามารถจดัการกบั
ปัจจยัต่างๆไดดี้ จะส่งให้ประสิทธิภาพของงานดี แต่หากบุคคลบริหารจดัการไดไ้ม่ไดง้านก็อาจจะไม่
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ดงันั้นประสิทธิภาพของงานและองค์การย่อมข้ึนอยูก่บับุคล
และการบริหารจดัการท่ีดี 
 

1.   หลกัการบริหาร 
 การบริหารงานต่างๆ ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการหลกัในการบริหาร เพื่อให้การด าเนินกิจกรรม
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ บรรลุผลเป้าหมายท่ีวางไว ้
 

 1.1  ความหมายของบริหาร 
                 ในองคก์ารหรือหน่วยงานจะตอ้งประกอบดว้ยมวลสมาชิก   ซ่ึงต่างตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ี
ตามท่ีตนไดรั้บมอบหมายเพื่อให้งานส าเร็จตามวตัถุประสงค์ตามท่ีคาดหวงั  ดงันั้น  จึงตอ้งน าเอาการ
บริหารมาใช้ในองค์การหรือหน่วยงาน  นักวิชาการทั้งในประเทศได้ให้ความหมายของการบริหาร
(administration)ตามทศันะต่างๆ อยา่งหลากหลายดั้งน้ี 

  สมยศ  นาวกีาร (2545 : 14) การบริหาร คือ กระบวนการของการท างานให้ส าเร็จโดย
ใชบุ้คคลอ่ืน 

 มลัลิกา  ตน้สอน  (2545 : 10) อธิบายว่า การบริหาร หมายถึงการก าหนดแนวทาง
หรือนโยบายสั่งการ การอ านวยการ การสนบัสนุน  และการตรวจสอบให้ผูป้ฏิบติัสามารถด าเนินงานท่ี
ใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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 วโิรจน์  สารรัตนะ (2545 : 3) กล่าววา่ การบริหารเป็นกระบวนการด าเนินงานเพื่อให้
บรรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร โดยอาศยัหนา้ท่ีทางการบริหาร 

 สมคิด  บางโม  (2546 : 59)  ใหค้วามหมาย  และค าจ ากดัความของค าวา่การบริหารท่ี
ส่วนใหญ่มกัจะนึกถึงการบริหารราชการ  ค  าศพัทท่ี์ใชมี้  2  ค  า  คือ  การบริหาร  (administration) นิยม
ใชก้บัการบริหารราชการหรือการจดัการเก่ียวกบันโยบายซ่ึงศพัทบ์ญัญติัวา่รัฐประศาสนศาสตร์( public   
administration) ค าศพัทอี์กค าหน่ึงคือ  การจดัการ ( management) นิยมใชก้บัการบริหารธุรกิจเอกชนแต่
อยา่งไรก็ตาม  ค าวา่  การบริหาร กบัค าวา่ การจดัการใชแ้ทนกนัไดแ้ละมีความหมาย เหมือนกนั 

 ธงชยั  สันติวงษ ์ ( 2546 : 18 )  ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารวา่  การบริหารเป็น
งานของหวัหนา้หรือผูน้ าท่ีจะตอ้งกระท าเพื่อให้กลุ่มต่างๆ ท่ีมีหมู่มากมาอยูร่วมกนั  และร่วมกนัท างาน
เพื่อวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ จนส าเร็จผลและไดป้ระสิทธิภาพ 
 วโิรจน์  สารรัตนะ  ( 2546 : 1 )  ไดใ้หค้วามหมาย ของการบริหารวา่  การบริหารเป็น
กระบวนการด าเนินงาน  เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร  โดยอาศยัหนา้ท่ีทางการบริหาร  ท่ีส าคญั
ประกอบดว้ย  การวางแผน  (planning)  การจดัองค์การ  (organizing)  การน า  ( leading) และการ
ควบคุม  ( controlling)  

 ยุทธ  ไกยวรรณ์  (2547 : 18) ไดก้ล่าว การบริหาร หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมีหน้าท่ี
วางแผนจดัองคก์าร จดัคนเขา้ท างาน สั่งการ และควบคุมการท างานให้กิจกรรมขององคก์ารด าเนินไป
ตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยอยูบ่นพื้นฐานของปัจจยัในการบริหาร 

 นงลกัษณ์ ศุภโสภณ (2547 : 8) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารว่า หมายถึง การ
จดัระบบท่ีเอ้ือให้เกิดกระบวนการท า งานร่วมกันของกลุ่มบุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไป โดยมี
วตัถุประสงค์ในการท า งานร่วมกันโดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด งานบรรลุ
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2550 : 100)  ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหาร
หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบก าหนดเป้าหมายและจดัการกบัทรัพยากรท่ีมีอยู่โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง คือ คนให้ร่วมแรงร่วมใจกนัสร้างผลผลิต เพื่อขบัเคล่ือนองค์การไปในทิศทางท่ีวางไวแ้ละ
บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด เพราะการด าเนินงานต่างๆ จะตอ้งมีการบริหารจดัการท่ีดีท าให้งานด าเนิน
ไปอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ไซมอน   (  simon. 1976 :  1  ;  อา้งถึงในภทัรียา  จารงค์, 2552 : 8 )  กล่าววา่  การ
บริหาร คือ  ศิลปะในการท าให้ส่ิงต่างๆ  ไดรั้บการกระท าจนเป็นผลส าเร็จโดยผูบ้ริหารไม่ตอ้งเป็นผู ้
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ปฏิบติัเพียงแต่ใช้ศิลปะ  ท าให้ผูซ่ึ้งปฏิบติังานจนเป็นผูส้ าเร็จตรงตามจุดมุ่งหมายขององค์การหรือ
เป็นไปตามจุดมุ่งหมายท่ีผูบ้ริหารตดัสินใจเลือก เพราะการด าเนินงานต่างๆ ผูบ้ริหารเป็นผูมี้บทบาท
ส าคญัยิง่ในการขบัเคล่ือนงาน 

 อินทิตา  ชยัยานุวฒัน์ (2553 : 12) สรุปไวว้า่  การบริหาร  การด าเนินการร่วมกนัของ
บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ ท่ีแน่นอนในการท างาน  และเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว้
โดยใชปั้จจยัต่างๆ โดยใชค้วามรู้ความสามารถหรือศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตนเอง  น ามาใชใ้ห้เกิดประโยชน์
แก่หน่วยงานโดยการพฒันาให้เป็นทั้งด้านการเรียนรู้วิชาการใหม่ๆ และเรียนรู้ภาวะหน้าท่ีท่ีตนเอง
ไดรั้บมอบหมายใหส้ามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ดงันั้นจึงสรุปไดว้า่  บริหาร คือ การด าเนินการร่วมกนัของบุคคล โดยมีวตัถุประสงค ์
เป้าหมายเดียวกนั ปฏิบติัโดยใชศิ้ลปะในการกระท างานต่างๆ เพื่อให้ส าเร็จผลตรงตามจุดมุ่งหมายท่ีวาง
ไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 1.2   ความส าคัญและประโยชน์ของการบริหาร 
 องค์การทุกองค์การจะประสบความส าเร็จได้จะต้องมีการบริหารงานท่ีดี แม้ใน

องคก์ารจะมีบุคคล งบประมาณ วสัดุ ท่ีดี แต่หากบริหารจดัการไม่ดีก็อาจท าใหอ้งคก์ารลม้เหลวได ้
 มาราณี สัสดีวงศ ์(2554 : 11)  การบริหารมีลกัษณะส าคญัดงัต่อไปน้ี 
 1.  มีวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมาย 
 2.  มีหลกัเกณฑใ์นการด าเนินงาน 
 3.  มุ่งสร้างผลงานใหเ้กิดข้ึน 
 4.  ประกอบดว้ยองคป์ระกอบหลายๆ ดา้นรวมกนั 
 5.  ความส าเร็จของงานอยูท่ี่ความร่วมแรงร่วมใจของสมาชิก 
 6.  มีผลกระทบในวงกวา้ง 
 7.  มีการใชเ้ทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 8.  มีผูน้  ากลุ่ม 

  สันติ  บุญภิรมย ์(2552 :43) กล่าววา่การบริหารมีคุณค่าต่องานกิจกรรมหรือภารกิจท่ี
จะต้องปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จไปด้วยดีทั้ งประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้ งน้ีการบริหารมี
ความส าคญัและมีประโยชน์อาจกล่าวไวเ้ป็นขอ้ๆ ดงัน้ี 
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 1.  ช่วยใหล้งมือการปฏิบติังาน เน่ืองจากการบริหารมีกิจกรรมหน่ึงท่ีส าคญัยิ่งคือการ
ตดัสินใจ 

 2.   ช่วยก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัของบุคคล เพื่อให้งานท่ีปฏิบติับรรลุไปตาม
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้

 3.  ช่วยในการปฏิบติังานของบุคคลและกลุ่มบุคคลประสบความส าเร็จได้รวดเร็ว
เน่ืองจากตอ้งมีการแบ่งงานกนัท าและการท างานประสานสัมพนัธ์กนั 

 4.   ช่วยใหเ้กิดประโยชน์กบัตนเอง ผูอ่ื้น และสังคมโดยรวม เน่ืองดว้ยการบริหารเป็น
กรรมวธีิท่ีบุคคลไดน้ าไปใชท้างการบริหาร 
 5.   ช่วยให้เกิดการประหยดั เน่ืองด้วยการปฏิบัติงานจะต้องมีปัจจยัต่างๆ เข้าไป
สนบัสนุน ช่วยใหง้านไดป้ระสบความส าเร็จ ส าหรับปัจจยัต่างๆ เช่น การใชง้บประมาณ แรงงาน  วสัดุ
อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร เวลา เป็นตน้ เพราะก่อนจะใช้ตอ้งมีการวางแผนก่อนว่าจะใช้อย่างไร 
เท่าไร และในเวลาใดจึงเหมาะสม 
 6.   ช่วยใหก้ารปฏิบติังานเกิดไดท้ั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล หมายความวา่ การ
ท างานท่ีมีประสิทธิภาพต้องเป็นการท างานท่ีลงทุนน้อยท่ีสุดในปัจจัยทางการบริหาร แค่ได้
ผลตอบแทนสูงสุด และทุกคนท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งในการปฏิบติัมีความพึงพอใจมากท่ีสุด  ส่วนการท างาน
ท่ีมีประสิทธิผล คือ เม่ือมีการท างานเสร็จแลว้ผลงานปรากฏออกมาตรงตามวตัถุประสงค์และเป้าหมาย
ท่ีไดก้ าหนดไว ้

              7.   ช่วยก่อใหเ้กิดความเป็นธรรมและความสามคัคี เน่ืองดว้ยการบริหารคือ  การแบ่ง
งานกนัท าตามความรู้  ความสามารถ  ความถนดั  และประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ีมารวมกลุ่มกนั
ท างาน  มีการจดัสรรอยา่งทัว่ถึงทั้งงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติัและรวมถึงการจดัสรรผลประโยชน์
อยา่งทัว่ถึงอีกดว้ย ส่งผลใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัและไม่รู้สึกแตกแยกต่อกนั 

 8.   ช่วยให้หน่วยงานหรือองค์การมีความเจริญก้าวหน้าอย่างต่อเน่ือง เพราะการ
บริหารมีเทคนิคและวธีิการใหม่ๆ อยูเ่สมอ 

 9.  ช่วยก่อให้เกิดผลประโยชน์ตามมา หมายความว่า การบริหารเป็นการปฏิบติังาน 
(Implementation) ท่ีเกิดจากการก าหนดนโยบาย (Policy  Determination) ของฝ่ายการเมือง หากการ
บริหารด าเนินการตอบสนองนโยบายของฝ่ายการเมือง แลว้การเมืองให้การสนบัสนุนงบประมาณมาก
ข้ึน จึงท าใหเ้กิดความคล่องตวัในการปฏิบติังานทั้งในระบบบริหารและระบบปฏิบติัการ 



14 

 

 

  อย่างไรก็ตาม การบริหารเป็นกระบวนการท่ีมีขั้นตอนในการปฏิบติังานให้บรรลุผล
ส าเร็จและเป็นเคร่ืองบ่งช้ีให้เห็นว่า  การบริหารมีความส าคญัและมีประโยชน์อย่างยิ่งในการช่วย
ก่อให้เกิดการตดัสินใจในการปฏิบติังาน การตัดสินใจเป็นการจุดประการให้มีการเร่ิมต้นในการ
ปฏิบติังานพร้อมทั้งมีการด าเนินการตามล าดบัเพื่อให้เป็นไปตามกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพและ
บงัเกิดประสิทธิผลในงานนั้น เน่ืองดว้ยผูป้ฏิบติังานไดม้องเห็นคุณค่าของการบริหาร 

 ดงันั้นจึงสรุปได้ว่า ความส าคญัและประโยชน์ของการบริหาร คือ กระบวนการท่ีมี
วตัถุประสงค ์มีการปฏิบติังานร่วมกนั เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด 

 

 1.3   ทกัษะในการบริหาร 
 ทกัษะในการบริหารมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารในการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย

โดยผนัแปรไปตามระดบัชั้นขององค์การ ทกัษะในการบริหารในคร้ังน้ีคือ ความสามารถในการน า
ความรู้ ความช านาญมาปฏิบติั แนวทางของแคทซ์ (Robert L. Katz, 1995 : 33 - 34) ไดเ้สนอทกัษะของ
ผูบ้ริหารท่ีส าคญั 3 ดา้น คือ 

 ทกัษะในด้านการบริหาร (Technical  Skill) บางคร้ังเรียกว่า “เก่งงาน” หมายถึง
จะตอ้งมีความรู้ในเร่ืองวธีิการปฏิบติังาน การใชเ้คร่ืองมือเฉพาะเป็นอยา่งดี เป็นผูมี้ความช านาญในงาน
เฉพาะสาขาอาชีพ เช่น วศิวกร ศลัยแพทย ์นกัดนตรี นกับญัชี นกัคอมพิวเตอร์ ผูบ้ริหารระดบัล่างตอ้งมี
ความรู้ในเร่ืองน้ีเป็นอยา่งดี เพื่อท่ีจะเป็นท่ีปรึกษาใหค้  าแนะน าแก่ผูป้ฏิบติัได ้

 ทกัษะในเร่ืองคน (Human  Skill) บางคร้ังเรียกวา่  “เก่งคน”  หมายถึง ความสามารถ
ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ไดเ้ป็นอยา่งดี ถือเป็นผูท่ี้มีมนุษยสัมพนัธ์  มีความรู้  ความเขา้ใจในเร่ืองการ
จูงใจ  การสั่งการ  การประสานงาน  ทั้งรายบุคคลและเป็นกลุ่ม  ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจใน
การท างาน ทกัษะน้ีมีความจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารทั้ง 3 ระดบั 

 ทกัษะในเร่ืองความคิด (Conceptual  Skill) บางคร้ังเรียกวา่  “เก่งคิด”  หมายถึง เป็นผู ้
ท่ีมีความรู้  ความเขา้ใจเก่ียวกบัการบริหารองคก์าร  สามารถมององคก์ารในภาพรวม มีวิธีการตลอดจน
แนวคิดในการพฒันาให้องค์การไปในทิศทางท่ีก าหนด หรือสามารถท่ีจะแกปั้ญหาองค์การให้อยูร่อด
เม่ือเกิดเหตุวกิฤติ อนัเน่ืองมาจากสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจ การเมืองและสังคม อนัจะท าให้องคก์าร
บรรลุเป้าหมายสุดทา้ย 

 ทกัษะในการบริหารเป็นส่ิงท่ีจะต้องมีในตวัผูบ้ริหารทุกระดับ แต่จะมีมากน้อย
เพียงใดนั้นข้ึนอยูก่บัระดบัและต าแหน่งท่ีด ารงอยู่ในองคก์ารนั้นๆ ซ่ึงทกัษะแต่ละทกัษะมีความส าคญั
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และจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารในแต่ละระดบัไม่เท่ากนั เช่นทกัษะดา้นการปฏิบติังานมีความจ าเป็นส าหรับ
ผูบ้ริหารระดบัตน้และลดน้อยลงตามล าดบัความส าคญัในผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัสูง 
ส่วนทกัษะในเร่ืองความคิดจ าเป็นส าหรับผูบ้ริหารระดบัสูง  ผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารระดบัตน้
ลดลงตามล าดบั  ส าหรับทกัษะเก่ียวกบัคนนั้นมีความจ าเป็นส าหรับทุกระดบั 

 

2.  การบริหารการศึกษา 
 การบริหารการศึกษาเป็นกิจกรรมต่างๆท่ีบุคคลหลายคนร่วมมือกนัด าเนินการ เพื่อพฒันา

สมาชิกของสังคมในทุกๆด้าน นับตั้งแต่บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม 
เพื่อให้มีค่านิยมตรงกันกับความต้องการของสังคม  โดยกระบวนการต่างๆท่ีอาศัยการควบคุม
ส่ิงแวดลอ้มใหมี้ต่อบุคคล เพื่อใหบุ้คคลพฒันาตรงตามเป้าหมายของสังคมท่ีตนด ารงชีวติอยู ่

 ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายและค าจ ากดัความการบริหารการศึกษาไวห้ลายประการดงัน้ี 
 กมล  สุดประเสริฐ (2544 : 175) ให้ความหมายวา่ การบริหารการศึกษาเป็นการก าหนด

นโยบาย  เป้าหมาย  การวางแผนงาน  โครงการ  การก ากบัดูแลปรับเปล่ียนพฒันาโครงสร้างองค์การ
บริหารการศึกษา  ก าหนดต าแหน่งบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของผูป้ฏิบติังานในระดับต่างๆ 
ก าหนดรายละเอียดของงานในแต่ละบทบาท  ตรวจสอบประเมินผลการด าเนินกิจกรรมตามบทบาท
และหนา้ท่ีต่างๆ ส่งเสริมสนบัสนุนเอ้ืออ านวยให้บุคคลไดร่้วมมือกนัจดักิจกรรมให้เต็มศกัยภาพทั้งใน
การบริหารบุคลากรในสถานศึกษา  การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงานงบประมาณ  การริหารงาน
พสัดุครุภณัฑ ์ การบริหารกิจการนกัเรียนและการบริหารงานดา้นสภาพแวดลอ้ม 
 สันติ  บุญภิรมย ์(2547 : 27) ช้ีให้เห็นวา่ การบริหารการศึกษาเป็นกิจกรรม หมายถึง การ
ด าเนินการทางการศึกษาของคนกลุ่มหน่ึงท่ีเรียกตวัเองว่า ผูบ้ริหารการศึกษาและผูป้ฏิบติัการทางการ
ศึกษา กระท ากบัคนอีกกลุ่มหน่ึงท่ีรียกตวัเองว่านักเรียน นักศึกษาหรือผูเ้รียน ซ่ึงเป็นกลุ่มหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัท่ีสุดในกิจกรรมการบริหารการศึกษา 
 สารีน๊ะ  ดอปอ  (2553 : 14) ไดก้ล่าววา่การบริหารการศึกษา หมายถึงกิจกรรมท่ีบุคคล
ร่วมกนัด าเนินการเพื่อพฒันาเด็ก  เยาวชนและประชาชนในทุกๆ ดา้น  โดยใชก้ระบวนการต่างๆ ทั้งใน
และนอกระบบโรงเรียน  ให้มีความรู้ความสามารถ  ทศันคติ ค่านิยม  และมีคุณธรรม  เป็นสมาชิกท่ีดี
ของสังคม  เป็นพลเมืองท่ีดีของประเทศ 
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 อินทิตา  ชยัยานุวฒัน์ (2553 : 13) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารการศึกษาไวว้า่  หมายถึง  
การร่วมกันด าเนินกิจกรรมของกลุ่มบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้ง กนัการศึกษาเพื่อพฒันาผูเ้รียนให้เป็น
สมาชิกท่ีดีของสังคมอยา่งมีคุณธรรมและคุณภาพ 
  ดงันั้น จึงสรุปไดว้่า  การบริหารการศึกษา หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่ม
บุคคล โดยมีวตัถุประสงคใ์นเร่ืองการศึกษา โดยใชห้ลกัการ วิธีการ แนวคิดทฤษฎีการบริหารต่างๆ มา
ใชใ้นการด าเนินการเพื่อพฒันาผูเ้รียนใหมี้ความเจริญในทุกๆ ดา้น 
 จากแนวคิดทางการบริหารต่างๆท าให้เกิดความพยายามท่ีจะสร้างทฤษฎีการบริหาร 
การศึกษาข้ึน และทฤษฎีบริหารการศึกษาไดเ้ร่ิมข้ึนท่ีสหรัฐอเมริกา โดยมีผูเ้ช่ียวชาญในหลาย สาขาวิชา 
รวมทั้งนกัวิชาการบริหารการศึกษาไดน้ าความรู้จากศาสตร์สาขาต่างๆ ท่ีไดผ้า่นการวิจยัท่ี เช่ือถือได้
แลว้มาประมวลกนัเขา้และสร้างเป็นทฤษฎีการบริหารการศึกษาข้ึน ทฤษฎีต่างๆ ท่ีเป็นท่ี ยอมรับกนั
(ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ.์2527:32) ไดแ้ก่  

 1.  ทฤษฎีการตดัสินใจ (Decision Theory)  
 2.  ทฤษฎีองคก์าร (Organization Theory)  
 3.  ทฤษฎีระบบสังคม (Social Systems Theory)  
 4.  ทฤษฎีผูน้ า (Leadership Theory)  
 ทฤษฎีเหล่าน้ี เป็นทฤษฎีทั้งความหมายและสามารถน าไปประพฤติปฏิบติัได ้ไม่ใช่ทฤษฎี

ในทัศนะของนักบริหารทั่วไปท่ีมักมองเห็นว่าทฤษฎีกับการปฏิบัตินั้ นแยกกันเป็นคนละเร่ือง 
นกัวิชาการก็สอนทฤษฎีไป แต่ผูบ้ริหารก็ปฏิบติัอีกอยา่งหน่ึงซ่ึงไม่ตรงกบัทฤษฎี ดงัท่ีไดย้ินคนพูด อยู่
บ่อยๆ วา่ “นัน่เป็นทฤษฎีท่ีดีแต่เวลาน าไปปฏิบติัแลว้ท าตามไม่ได”้ 

 

 2.1  ทฤษฎกีารตัดสินใจ (Decision Theory)  
 ทฤษฎีการตดัสินใจเป็นทฤษฎีหน่ึงท่ีใชก้นัมากในการศึกษาพฤติกรรมของผูบ้ริหาร

ทฤษฎีน้ีผูศึ้กษาคน้ควา้ทฤษฎีน้ี คือ กริฟฟิธ (Griffiths. อา้งถึงในไพฑูรย ์ เจริญพนัธุวงศ์.2527:33) ซ่ึง 
เสนอทฤษฎีวา่การบริหารคือการตดัสินใจ หนา้ท่ีของนกับริหารก็คือ การควบคุมดูแลให้ กระบวนการ
ตดัสินใจเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 2.1.1   ความหมายของการตัดสินใจ  
  จนัทรานี สงวนนาม (2545:162-163) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัความหมายของการ

ตดัสินใจและไดร้วบรวมความหมายของค าวา่ “การตดัสินใจ” จากการศึกษาของนกัวชิาการต่าง ๆ ดงัน้ี 
คือ  

  บาร์นาร์ด (Barnard.1939)ให้ความหมายวา่ “การตดัสินใจ เป็นกระบวนการ
ทางตรรกวิทยา ในการพิจารณา วิเคราะห์ และคดัทางเลือกจากทางเลือกต่างๆ โดยอาศยัเหตุผลและ
ความเป็นจริง เก่ียวกบัทางเลือกเหล่านั้น” ซ่ึง ดรัคเกอร์ (Drucker.1970) ไดใ้ห้ความหมายท่ีสอดคลอ้ง
กนัวา่“การตดัสินใจ หมายถึง การพิจารณาและคดัเลือกทางเลือกทางใดทางหน่ึงจากบรรดาทางเลือก
ต่างๆ ส่วนไซมอน (Simon.1977) กลบัมีความเห็นแตกต่างไปจากบุคคลทั้งสอง โดยไดใ้ห้ความหมาย
ของ การตดัสินใจเชิงกระบวนการวา่ “การตดัสินใจเป็นกระบวนการของของกิจกรรมต่าง ๆ 3 ประการ 
คือ 1) กิจกรรมดา้นเชาวปั์ญญา ซ่ึงจะเนน้การรวบรวมขอ้มูลและสารสนเทศท่ีจะน ามาใชป้ระกอบ ใน
การตดัสินใจ 2) กิจกรรมดา้นการออกแบบ คือ การน าเอาขอ้มูลมาวเิคราะห์หาแนวทางท่ีจะ น าไปสู่การ
ปฏิบติั และ 3) กิจกรรมเก่ียวกบัการเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีจะน าไปปฏิบติั 

 จากความหมายของการตดัสินใจตามท่ีผูใ้ห้ค  านิยามดงักล่าวแลว้ พอจะสรุป
ไดว้า่ การ ตดัสินใจเป็นกระบวนการท่ีพิจารณาจากเหตุผล แลว้น ามาวิเคราะห์ เพื่อหาทางเลือกท่ีดีท่ีสุด
น าไปสู่ขั้นตอนการปฏิบติั การตดัสินใจเป็นไปอยา่งรอบคอบ เพื่อใชใ้นการบริหารจดัการองคก์าร 

 

 2.1.2   แบบของการตัดสินใจ  
 เสริมศกัด์ิ วิศาลาภรณ์ (2525,อา้งถึงใน จนัทรานี สงวนนาม.2545:165) มี

ความเห็นว่า การตดัสินใจเป็นภารกิจท่ีส าคญัยิ่งอย่างหน่ึงของกระบวนการบริหาร ผูบ้ริหารจึง
จ าเป็นตอ้ง ตดัสินใจอยูเ่สมอ และจะตอ้งกระท าดว้ยความรอบคอบ ผูบ้ริหารท่ีตดัสินใจไม่ไดห้รือขาด
ทกัษะในการตดัสินใจ ยอ่มท าให้หน่วยงานเจริญกา้วหนา้ไดย้าก แบบของการตดัสินใจแบ่งออกเป็น 3 
แบบ คือ  
  (1)  การตดัสินใจโดยบญัชาหรือค าสั่งของผูมี้อ  านาจเหนือกวา่ (Intermediary 
decisions) เป็นการตีความของค าสั่งการน าเอาข้อเสนอแนะไปใช้ หรือแจกจ่ายค าแนะน าของ
ผูบ้งัคบับญัชา การตดัสินใจชนิดน้ีผูน้ าจะหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ต่อาจมอบหมายความรับผิดชอบให้เพื่อน
ร่วมงานหรือ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาช่วยท าการตดัสินใจจะล าบากถา้ค าสั่งหรือค าขอร้องของผูบ้งัคบับญัชา
เป็นส่ิงท่ี ปฏิบติัไม่ได ้ 
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 (2)  การตดัสินใจโดยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสนอข้ึนมา (Appellate decisions) อาจ 
เกิดไดจ้ากเหตุผลหลายประการ เช่น การหยอ่นสมรรถภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ค าสั่งไม่ชดัเจนหรือ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีอ านาจพอท่ีจะตดัสินใจ กรณีเช่นน้ีจะเกิดข้ึนมากหรือนอ้ย เป็นผลท่ีเกิดจาก การ
ตดัสินใจคร้ังก่อนๆ ผูบ้ริหารท่ีดีจะตดัสินใจในกรณีท่ีจ าเป็น หรือไม่สามารถมอบหมายให ้ บุคคลอ่ืน
ตดัสินใจแทนได ้ 

 (3)   การตดัสินใจท่ีเกิดจากความคิดริเร่ิมของผูบ้ริหารเอง(Creative decisions) 
ผูบ้ริหารท่ีดี มิใช่แต่เป็นเพียงผูป้ฏิบติัตามค าสั่ง แต่ตอ้งมีความต่ืนตวั มีความคิดริเร่ิม และกลา้คิดกลา้
ตดัสินใจ อาจเป็นการเสียหายถ้าผูน้ าคิดแต่ตดัสินใจไม่ดี ดงันั้น จึงมีแนวโน้มว่าผูบ้ริหารมกัจะ
หลีกเล่ียงการ ตดัสินใจแบบน้ี 

 สาระส าคญัของทฤษฎีการตดัสินใจ ก็คือกระบวนการตดัสินใจ เน้ือหาสาระ
ของการ ตดัสินใจและการใชส้ารสนเทศในการตดัสินใจ ซ่ึงสารสนเทศท่ีดี มีความสมบูรณ์ถูกตอ้งจะ
ส่งผล ใหก้ารตดัสินใจเป็นไปอยา่งมีคุณภาพ 

 

 2.1.3   กระบวนการตัดสินใจ  
  กระบวนการตดัสินใจหรือวนิิจฉยัสั่งการน้ี นกัวิชาการให้ความเห็นและล าดบั

ขั้นของ กระบวนการไวใ้นลกัษณะท่ีแตกต่างกนัแต่สรุปแลว้ลกัษณะสาระส าคญัคลา้ยคลึงกนัเพราะ
ส่วนมากใชว้ิธีการแกปั้ญหา (Problem solving) กระบวนการตดัสินใจหรือวินิจฉยัสั่งการมีล าดบัขั้น 
ดงัน้ี  

 (1)  จะตอ้งรับวา่มีปัญหาและรู้ขอบเขตของปัญหา  
 (2)  การวเิคราะห์และประเมินผลปัญหา  
 (3)  ตั้งเกณฑห์รือมาตรฐานส าหรับเลือกวธีิแกปั้ญหา  
 (4)  รวบรวมขอ้มูลตลอดจนหลกัฐานและขอ้เท็จจริงต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง  
 (5)  ก าหนดแนวทางในการแกปั้ญหา  
 (6)  ประเมินผลหรือล าดบัความส าคญั หรือจดัล าดบัวธีิการแกปั้ญหา  
 (7)  เลือกวธีิการแกปั้ญหาท่ีถูกตอ้งท่ีสุด ท่ีคนยอมรับมากท่ีสุด 

  
 2.1.4   เทคนิคทีช่่วยในการวินิจฉัยส่ังการ  
 (1)  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ผูน้ าจะตอ้งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ  
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 (2)  ปฏิบติัการวิจยั (Operation research) การวิจยัในด้านการศึกษาหา
ขอ้เทจ็จริงท่ีเก่ียวกบัปัญหา และขอ้เทจ็จริงท่ีท าใหท้ราบปัญหาทั้งหมด เป็นประโยชน์ในการวินิจฉยัสั่ง
การ  
                   (3)  การจดัตั้งหน่วยช่วยเหลือทางวิชาการ (Technical staff) เพื่อช่วยแสวงหา
ขอ้เท็จจริงเก่ียวกบัปัญหาขององค์การ แลว้รวบรวมขอ้มูลไวเ้พื่อน าไปเป็นประโยชน์ในการบริหาร
องคก์าร อนัจะท าใหก้ารวนิิจฉยัสั่งการมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

 เป็นท่ียอมรับกนัว่าการวินิจฉยัสั่งการเป็นหัวใจของการบริหาร ดงันั้นถา้นกั
บริหารจะ ตดัสินใจให้ถูกตอ้งและรวดเร็วท่ีสุด ก็จ  าเป็นจะตอ้งรู้จกัความคิดรวบยอด ในเร่ืองต่อไปน้ี 
คือ องคก์ารอรูปนยั องคก์ารรูปนยั อ านาจบารมี อ านาจหนา้ท่ีและการส่ือสารในองคก์าร จึงจะสามารถ 
ท าใหผู้บ้ริหารองคก์ารมีประสิทธิภาพในการตดัสินใจ 

  

 2.2   ทฤษฎอีงค์การ (Organization Theory) 
 2.2.1  รูปแบบขององคก์าร  

  โดยปกติองคก์ารมกัจะแบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ องคก์ารตามแบบ (รูปนยั) 
หรือองคก์าร ทางราชการ (Formal organization) และองคก์ารนอกแบบ (อรูปนยั) หรือองคก์ารไม่เป็น
ทาง ราชการ (Informal organization) 
 (1)   องคก์ารตามแบบ (Formal Organization)  

  เป็นองคก์ารท่ีนกัวชิาการบริหารท่ียดึหลกัการบริหารแบบวิทยาศาสตร์ มี
ความ เช่ือมัน่วา่ สามารถใชบ้ริหารงานไดเ้ป็นอยา่งดี มีกฎเกณฑ์ผกูมดัอยา่งแน่นแฟ้น และขาดความ 
ยดืหยุน่       แบ่งงานออกเป็นงานยอ่ยๆ แลว้จดัคนเขา้ท างานตามความรู้ความช านาญ มีการควบคุมและ 
นิเทศงานทุกส่วนทุกขั้นตอน อ านาจการบงัคบับญัชาก็จดัระดบัเป็นขั้นๆ นบัจากต ่าไปหาสูง ผูบ้ริหาร
แต่ละระดบัไดรั้บมอบหมายให้บงัคบับญัชาคนเป็นจ านวนนอ้ยพอท่ีจะควบคุมได ้ (Span of control) 
สายการบงัคบับญัชา (Chain of command) ก็โยงจากผูบ้ริหารสูงสุด ซ่ึงมีเพียงคน เดียวลงมาสู่ผูบ้ริหาร
ระดบัรองเป็นขั้นๆ และผูบ้ริหารมกัใชอ้ านาจเด็ดขาดส าหรับการบงัคบับญัชาคนในองคก์าร การจดั
องคก์ารและการจดัระบบบริหารชนิดน้ียงัปรากฏอยูท่ ัว่ไปในสมยัปัจจุบนัทั้งในหน่วยงานอ่ืนๆและใน
สถาบนัการศึกษา  

 โครงสร้างองคก์ารบริหารแบบน้ี มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 4 ส่วน คือ 
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 1.  คณะกรรมการศึกษาของโรงเรียน เป็นองค์ประกอบท่ีเป็นประชาชน 
ท าหนา้ท่ีให้ค  าปรึกษาและช่วยเหลือกิจการทัว่ไปในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียน
กบัชุมชน 

 2.  คณะกรรมการท่ีปรึกษา ประกอบดว้ยผูอ้  านวยการ เป็นประธาน ผูช่้วย
ผูอ้  านวยการและหรือหวัหนา้กลุ่มวิชาการเป็นกรรมการ ท าหนา้ท่ีให้ค  าปรึกษาแนะน าแก่ผูอ้  านวยการ
ในดา้นการบริหารโรงเรียน 

 3.  ผู ้อ  านวยการ เป็นผู ้บริหารและรับผิดชอบในการด าเนินงานของ
โรงเรียน 

 4.  ผูช่้วยผูอ้  านวยการ เป็นผูช่้วยผูอ้  านวยการตามท่ีผูอ้  านวยการมอบหมาย 
ซ่ึงอาจจะมีฝ่ายวิชาการ ฝ่ายธุรการ ฝ่ายกิจกรรมนกัเรียน หรือฝ่ายปกครอง และถา้หากเป็นโรงเรียน
ประถมศึกษาขนาดใหญ่ก็อาจจะเพิ่มฝ่ายต่างๆ ข้ึนอีกไดต้ามความเหมาะสม 

 

  (2)   องคก์ารนอกแบบ (Informal Organization)  
  ในยุคท่ีมีการบริหารโดยอาศยัหลกัมนุษยส์ัมพนัธ์ได้ท าให้การบริหาร

องคก์าร เปล่ียนแปลงไป กล่าวคือมีการพิจารณาถึงองคป์ระกอบของบุคคลมากข้ึน มีการจูงใจให้คน
รู้สึกวา่ ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ส าหรับการบริหารการศึกษาก็เกิดความเปล่ียนแปลงในวิธีนิเทศ 
การศึกษาเป็นอนัมาก นอกจากน้ียงัมีการบริหารงานแบบประชาธิปไตยเป็นมาตรฐานในการปฏิบติั คู่
กนัไปดว้ย และเห็นความส าคญัขององคก์ารนอกแบบ เช่นมองจ านวนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็ไม่ได ้ก าหนด
ตายตวัว่าตอ้งมีจ านวนเท่าใดแต่ข้ึนอยู่กับปัจจยัหลายอย่างซ่ึงได้แก่ความแตกต่างระหว่าง บุคคล 
ประเภทของคน ประเภทของงาน เป็นตน้ และโดยเฉพาะการบริหารงานในสถาบนัการศึกษา หรือ
โรงเรียนซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีซบัซ้อนยิ่งจ  าเป็นตอ้งค านึงถึงองคก์ารนอกแบบมากยิ่งข้ึน และ องคก์ารนอก
แบบน้ีจะไม่มีปรากฏในแผนผงั แต่จะแฝงอยูใ่นองคก์ารตามแบบตลอดเวลา เพราะ องคก์ารนอกแบบ
เป็นระบบการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีมีอยูใ่นหน่วยงาน โดยท่ี ความสัมพนัธ์อนัน้ีไม่ได้
ปรากฏอยูใ่นแบบจึงอาจมีทั้งผลดีและผลเสียต่อการบริหารงานในองค์การ ตามแบบก็ได ้ โดยเฉพาะ
สถาบนัการศึกษาหรือโรงเรียนซ่ึงเป็นองคก์ารท่ีซบัซ้อน มกัจะมีองคก์าร นอกแบบแฝงอยูม่าก และท า
ใหเ้กิดความล าบากในการบริหาร 

 องคก์ารนอกแบบน้ี ไดแ้ก่กลุ่มคนยอ่ยๆ ท่ีมีความสนิทสนมกนัหรือมี
ความมุ่งหมายร่วมกนั กลุ่มประเภทน้ีอาจเป็นกลุ่มครูอาจารยท่ี์สอนวิชาเดียวกนั กลุ่มเพศเดียวกนั หรือ
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กลุ่มท่ีมีความสนใจ บางอย่างร่วมกนั กลุ่มองค์การนอกแบบเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกของกลุ่ม
องค์การตามแบบอยู่ไม่น้อย ถึงแมอ้งค์การนอกแบบจะไม่ปรากฏในแผนผงัการจดัระบบงานของ
สถานศึกษาก็ตาม แต่ผูบ้ริหารท่ีฉลาดยอ่มจะไม่ละเลยท่ีจะศึกษาและท าความเขา้ใจกบักลุ่มคนซ่ึงเป็น
องคป์ระกอบ ขององคก์ารนอกแบบทั้งน้ีเพื่อจะรู้แนวคิดและปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากกลุ่มนอกแบบ
และจะ สามารถแกปั้ญหาและน าแนวคิดมาปรับใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อการบริหารต่อไป 

 

 2.3  ทฤษฎรีะบบสังคม (Social Systems Theory) 
 เม่ือมีทฤษฎีองค์การ หรือองค์การ ก็จะตอ้งมีระบบสังคมและเม่ือมีระบบสังคมก็คง

จะตอ้งมีระบบบริหารเพื่อใหร้ะบบสังคมในองคก์ารเกิดความเรียบร้อย 
 พฤติกรรมมนุษยข้ึ์นอยูก่บัองคป์ระกอบ 2 อยา่ง คือ  
 บทบาทของต าแหน่ง ซ่ึงเป็นตวัก าหนดสถาบนัและอยู่ภายใตอิ้ทธิพลของความ

คาดหวงั ซ่ึงบุคคล อ่ืนคาดหวงัต่อบทบาทของผูค้รองต าแหน่ง อีกอยา่งหน่ึงคือบุคลิกภาพซ่ึงถูกก าหนด
โดยวธีิการ สนองความตอ้งการ เขียนเป็นสมการไดด้งัน้ี 

 B = f (R × P)  
 เม่ือ  B = พฤติกรรมท่ีปรากฏ (Absolved behavior)  

 R = บทบาทของสถาบนั (Institutional role)  
 P = บุคลิกภาพของผูมี้หนา้ท่ี (Personality of the role incumbent)  

 จากสมการ หมายถึง พฤติกรรมเป็นฟังก์ชัน่ของบทบาทและบุคลิกภาพ โดยท่ี
บทบาทและ บุคลิกภาพเป็นอิสระแก่กนั นั่นก็คือ พฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นผลของบทบาทและ
บุคลิกภาพ อนัเป็นผลเน่ืองมาจากปฏิกิริยาระหวา่งมิติทั้งสอง ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 มิติท่ีหน่ึง เรียกวา่ สถาบนัมิติ (Nomothetic Dimension) ประกอบดว้ย  
 1. สถาบนั (Institution) หมายถึงหน่วยงานหรือองคก์าร อาจเป็นกรม กองวิทยาลยั 

โรงเรียน โรงพยาบาล บริษทั ร้านคา้ หรือโรงงานต่างๆ ซ่ึงมีวฒันธรรมของหน่วยงานนั้น ครอบคลุมอยู ่ 
 2. บทบาทตามหนา้ท่ี (Role) สถาบนัหรือองคก์ารจะก าหนดบทบาทและหนา้ท่ี และ

ต าแหน่งต่างๆ ใหบุ้คคลปฏิบติั มีกฎและหลกัการอยา่งเป็นทางการ และมีธรรมเนียมการปฏิบติั ท่ีมี
อิทธิพลต่อบทบาทอยู ่ 

 3.  ความมุ่งหวงัของบุคคลภายนอกหรือองคก์าร (Expectations) เป็นความมุ่งหวงั ซ่ึง
องคก์ารหรือบุคคลภายนอกคาดวา่ สถาบนัจะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย เป็นวิทยาลยัครูก็มีความ มุ่งหวงั
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ท่ีจะตอ้งผลิตครูท่ีดี ผลิตนกัศึกษาท่ีมีความรู้ความสามารถในการให้การศึกษา และท าให้ การศึกษา
เจริญกา้วหนา้ ความมุ่งหวงันั้นมีค่านิยมทางสังคมครอบคลุมอยู ่

 4.  พฤติกรรมท่ีปรากฏ (Social behavior or Observed behavior) เป็นพฤติ
กรรมการบริหารท่ีปรากฏออกมาขององคก์าร ถา้ปรากฏออกมาเป็นความลม้เหลวผิดพลาด จะตอ้ง
ส ารวจ ดูวา่เป็นเพราะอะไร โดยตรวจจากส่ิงท่ีคู่กนัในมิติทั้งสอง เช่น เป็นเพราะสถาบนักบัตวับุคคลเขา้
กนั ไม่ได ้ เช่นป้องกนัในเชิงวฒันธรรม หรือเป็นเพราะบทบาทตามหนา้ท่ีกบับุคลิกภาพของบุคคลไม่ 
ตรงกนัไม่เหมาะสมกนัก็อาจท าใหอ้งคก์ารลม้เหลว เช่นบรรจุครูอาจารยท่ี์ไม่เคยเรียนวิชา ภาษาองักฤษ
ใหม้าสอนภาษาองักฤษ หรือบรรจุคนท่ีมีอารมณ์ฉุนเฉียวมาท าหนา้ท่ีประชาสัมพนัธ์ เป็นตน้ 

 ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน จะตอ้งสังเกตหรือประเมินพฤติกรรมองค์การท่ี
ปรากฏ ออกมา วา่ประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว ถา้ปรากฏออกมาวา่ลม้เหลวหรือขาดประสิทธิภาพ 
จะตอ้งส ารวจดูว่าเป็นเพราะเหตุใด องค์ประกอบแต่ละคู่ของสถาบนัมิติและบุคลามิติเขา้กนัไดไ้หม 
สถาบนัและบุคลากรแต่ละคนเขา้กนัได้ไหมในเชิงวฒันธรรมของสถาบนักบัวฒันธรรมของบุคคล 
บทบาทท่ีสถาบนัก าหนดเหมาะสมกบับุคลิกภาพของบุคลท่ีมารับบทบาทนั้นหรือไม่ ความคาดหวงั 
ของสถาบนักบัความตอ้งการส่วนบุคคลมีความสอดคลอ้งกนัเพียงใด ถา้ปรากฏวา่คู่ใดคู่หน่ึงหรือ หลาย
คู่ระหวา่งสถาบนัมิติกบับุคลามิติขดัแยง้กนั ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้หน่วยงานจ าเป็นตอ้งหาทาง ปรับปรุง
แกไ้ข ปรับให้ส่วนประกอบทั้งสองมิติให้เขา้กนัได้ อาจตอ้งมีการเปล่ียนแปลงแนวปฏิบติั หรือ
แนวความคิด นโยบายหรือหลกัการบางอยา่งก็ได ้ 

 แต่อยา่งไรก็ตามหนา้ท่ีของผูบ้ริหารก็คือ การสนบัสนุนให้มิติทั้งสองเป็นไปดว้ยกนั 
ทั้งน้ี เพื่อใหอ้งคก์าร หรือหน่วยงานนั้นท างานบรรลุวตัถุประสงคน์ัน่เอง 

 

 2.4  ทฤษฎีผู้น า (Leadership Theory)  
 ทฤษฎีผูน้ าเป็นอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีใชม้ากในการบริหารการศึกษา และเป็นทฤษฎีท่ีได้

ศึกษา คน้ควา้กนัไวม้าก จึงมีแนวความคิดของทฤษฎีน้ีหลายแนวความคิดดว้ยกนั ซ่ึงมีดงัต่อไปน้ี  
 2.4.1  แนวความคิดท่ีไดจ้ากทฤษฎีระบบสังคมของ เกทเซลส์ และ กูบา (Getzels 

and Guba ; อา้งถึงใน ไพฑูรย ์เจริญพนัธุวงศ.์2527:44) ทฤษฎีน้ีเป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์ความเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหารในองคก์ารวา่ เป็นผูน้ าในลกัษณะไหน โดยแบ่งผูน้ าออกเป็น 3 ประเภทดว้ยกนั คือ  

  (1)   ผูน้  าท่ียึดสถาบนัเป็นหลกั (Nomothetic leadership style) ผูน้  าประเภทน้ี 
จะยึดวตัถุประสงค์และเป้าหมาย ตลอดจนระเบียบข้อบงัคบัของสถาบนัเป็นหลัก จนบางคร้ัง 
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ปฏิบติังานจะตอ้งเสียเวลาและความสุขส่วนตวัจนเกินไปเพื่อให้งานส าเร็จ โดยท่ีตนเองจะประสบ กบั
ความทุกขย์ากอยา่งไรก็ไม่ค  านึงถึง ท าให้คนเกิดความทอ้แทข้วญัและก าลงัใจในการท างานไม่ดี งานก็
อาจลม้เหลวได ้
  (2)   ผูน้  าท่ียึดบุคคลเป็นหลกั (Idiographic leadership style) ผูน้  าประเภทน้ีจะ
ปล่อยปละละเลยกฎระเบียบขอ้บงัคบัและเป้าหมายเพียงแต่จะท าให้บุคคลท างานดว้ยความสุข สบาย
และตามใจ จนท าใหง้านลม้เหลวได ้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะประพฤติผิดอยา่งไรก็ไม่วา่กล่าว เพราะเกรงใจ
และตอ้งการความเป็นมิตรอยูเ่ร่ือยไปโดยไม่ค  านึงถึงผลเสียของงาน  
  (3)   ผูน้  าท่ียึดการประสานประโยชน์เป็นหลกั (Transactional leadership 
style) ผูน้  าประเภทน้ีมองการประสานประโยชน์ของสถาบนัและบุคลากรท่ีท างานเป็นหลกั โดยการ 
พยายามให้บุคลากรท างานให้บรรลุเป้าหมาย ในเวลาเดียวกนัก็จะให้ส่ิงตอบแทนแก่บุคลากรบา้ง ตาม
ความเหมาะสมและยุติธรรม โดยบุคลากรเองก็มีความพอใจในการท างานดว้ย ประโยชน์จะเกิดข้ึนกบั
ทั้งสถาบนัและบุคลากรท่ีท างาน ผูน้ าประเภทน้ีนบัวา่เป็นประเภทท่ีดีอยา่งยิง่ 

 ทฤษฎีการบริหารการศึกษาทั้ง 4 ทฤษฎีน้ี เป็นทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวโยง
สัมพนัธ์กนั เพราะเร่ิมตั้งแต่การท่ีผูบ้ริหารจะตดัสินใจสั่งการในการด าเนินงานต่างๆ ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง
และมี ประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นตอ้งมีความเขา้ใจเก่ียวกบัองค์การของตนเป็นอย่างดีว่ามีลกัษณะเป็น 
อย่างไร รวมทั้งการศึกษาระบบสังคมก็จะช่วยให้การบริหารงานประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
ขององคก์ารและบรรยากาศขององคก์ารจะเป็นอยา่งไร บุคลากรจะมีพฤติกรรมอยา่งไรนั้นก็ข้ึนอยู ่กบั
พฤติกรรมการเป็นผูน้ าของผูบ้ริหารดว้ย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นหลกัและพื้นฐานท่ีส าคญัของการ บริหาร
การศึกษา ผูน้ าหรือผูบ้ริหารการศึกษาจะตอ้งเขา้ใจ และมีความคิดรวบยอดในทฤษฎีเหล่าน้ี อยา่งลึกซ้ึง 
เพราะผูน้ าหรือผูบ้ริหารท่ีมุ่งหวงัความกา้วหนา้หรือความส าเร็จในการบริหารงานแลว้ จะตอ้งเพิ่มพูน
ความสามารถทางดา้นทฤษฎีและแนวความคิดทางการบริหารอยูเ่สมอ นัน่คือ ผูบ้ริหารการศึกษาจะตอ้ง
มีความรู้ความเขา้ใจ ในแนวคิดทางการบริหารเบ้ืองตน้เป็นอยา่งดีดว้ย 

 

3.  การบริหารสถานศึกษา 
 การบริหารสถานศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะมีบทบาทท่ีแตกต่างจากผูบ้ริหารทัว่ๆไป 
เพราะการจดัการศึกษาไม่ได้มุ่งเน้นผลก าไร แต่เป็นการส่งเสริมด้านการเรียนรู้ให้แก่นักเรียน โดย
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีคุณสมบติัเฉพาะในเร่ืองของความรู้ดา้นการศึกษา เพื่อน าไปจดัการศึกษา
ใหป้ระสบผลส าเร็จ 
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 3.1  ความหมายของการบริหารการศึกษา 
 การบริหารการศึกษาเป็นการจดักิจกรรมต่างๆ ท่ีบุคคลหลายคนร่วมกนัด าเนินการ 
เพื่อพฒันาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ด้าน เช่น บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม 
คุณธรรม เพื่อให้มีค่านิยมตรงกนักบัความตอ้งการของสังคม โดยกระบวนการต่างๆ ท่ีอาศยัควบคุม
ส่ิงแวดลอ้มให้มีผลต่อบุคคล และอาศยัทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่างๆ อยา่งเหมาะสม เพื่อให้บุคคล
พฒันาไปตรงตามเป้าหมายของสังคมท่ีตนด าเนินชีวติอยู ่
  มีนกัวชิาการหลายท่านไดแ้สดงทศันะ และใหค้วามหมายของการบริหารสถานศึกษา
ไว ้ดงัน้ี   
         ส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2543 : 7) กล่าวว่าการบริหาร
สถานศึกษาควรมีขอบเขตครอบคลุม 6 งาน ไดแ้ก่  งานบุคคลากร งานกิจการนกัเรียน  งานธุรการ  งาน
การเงินและพสัดุ  งานอาคารสถานท่ี และงานความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานศึกษากบัชุมชน ทั้ง 6 งานมี
เป้าหมายหลักร่วมกันคือให้นักเรียนมีความรู้ความสามารถและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ของ
หลกัสูตรโดยมีงานวิชาการเป็นหลกั  ส่วนงานอ่ืนเป็นงานท่ีสนบัสนุนส่งเสริมงานวิชาการให้สมบูรณ์
ยิง่ข้ึน 
 ธงชยั  เน่ืองสิทธะ  (2545 : 11)  กล่าวถึงการบริหารสถานศึกษา  วา่โรงเรียนอาจจะ
แตกต่างจากกิจการอ่ืนบางส่วนตอ้งอาศยัหลกัการดา้นวิชาการมากกวา่ฉะนั้นผูบ้ริหารและผูท่ี้เก่ียวขอ้ง
จึงตอ้งท างานดว้ยความรอบคอบระมดัระวงัไตร่ตรองเพื่อใหกิ้จกรรมของสังคมน้ีบรรลุเป้าหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 วรีชยั  วรรณศรี (2545 : 9) ไดส้รุปความหมายของการบริหารสถานศึกษาวา่ หมายถึง 
กระบวนการต่างๆ ในการด าเนินงานของกลุ่มบุคคล เพื่อให้บริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคมให้
บรรลุตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้
  สมเดช  สีแสง (2547 : 364) กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาเป็นภารงานของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายเพื่อช่วยให้สถานศึกษาสามารถจดักิจกกรมการ
เรียนการสอนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อคุณภาพของนกัเรียนในท่ีสุด 
 บุญส่ง  เจริญศรี (2550 : 12) ) ไดส้รุปความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่า 
หมายถึง การด าเนินการบริหารงานดา้นต่างๆ ของสถานศึกษาไดแ้ก่ งานวิชาการ งานบริหารบุคคล งาน
อาคารสถานท่ี งานธุรการ และการเงิน งานกิจกรรมนกัเรียน และงานสัมพนัธ์ชุมชน โดยเป็นไปเพื่อการ
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พฒันาผูเ้รียนให้มีความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพ ตามจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้ โดยใช้ทรัพยากร
อยา่งคุม้ค่าในการบริหาร 
 ดังนั้ นจึงสรุปได้ว่า   การบริหารสถานศึกษาเป็นการบริหารงานในองค์การ                         
การด าเนินงานจะครอบคลุม 6 งาน คือ งานวชิาการ งานบุคลากร  งานกิจกรรมนกัเรียน  งานธุรการและ
การเงิน  งานอาคารสถานท่ีและงานสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน โดยใชค้วามสามารถในการใช้
ความรู้  ความสามารถในการบริหาร เพื่อให้การด าเนินงานในองค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 

 3.2   แนวคิดการบริหารสถานศึกษา 
 การศึกษาท่ีมีคุณภาพ เป็นแนวคิดท่ีเป็นความตอ้งการของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครู 
และบุคลากรทางการศึกษา นกัเรียน ผูป้กครอง ชุมชน และสถานศึกษา เพราะการศึกษาเป็นหวัใจส าคญั 
ท่ีจะพฒันาคนในชาติ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานศึกษา จะตอ้งท าหน้าท่ีบริการการศึกษาให้มีคุณภาพ 
ดงันั้นแนวคิดในการบริหารสถานศึกษาท่ีนกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดไว ้ดงัน้ี 
 จนัทรานี สงวนนาม (2545 : 17-24) ได้กล่าวว่า สถานศึกษาเป็นองค์การทาง
การศึกษา (Education organization) ซ่ึงแตกต่างจากองคก์ารธุรกิจ (Business organization) การบริหาร
การศึกษา (Education  administration) จะเนน้ท่ีการเรียนการสอน หลกัสูตรโปรแกรมการศึกษา  การ
พฒันาการสอนและการประเมินผลการสอนซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการพฒันานกัเรียน มโนทศัน์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในการบริหารสถานศึกษา มี 2 ส่วนคือ 
 ส่วนท่ี 1  ไดแ้ก่ มโนทศัน์เก่ียวกบัการบริหารงานตามโครงสร้าง (Structural concept) 
ซ่ึงมุ่งเน้นท่ีการบริหารงานของบุคคล ระบบของความร่วมมือ องค์การ รูปนัย ความซับซ้อนของ
องคก์าร ซ่ึงส่วนน้ีถือเป็นศาสตร์ชั้นการบริหาร 
 ส่วนท่ี 2  ไดแ้ก่ มโนทศัน์เก่ียวกบัการบริหารท่ีเป็นพลวตั (Dynamic concept) เป็น
การบริหารท่ีมุง้เน้นคุณลกัษณะด้านผูน้ าของผูบ้ริหาร การตดัสินใจ การติดต่อส่ือสาร การแกปั้ญหา 
การเป็นผูน้ าทางวชิาการ บรรยากาศของสถานศึกษา และความพึงพอใจในงานของบุคคลซ่ึงคุณลกัษณะ
และพฤติกรรมเหล่าน้ีของผูบ้ริหารจะเป็นส่วนสนบัสนุนให้สถานศึกษาประสบความส าเร็จ ในส่วนน้ี
คือ ศิลป์ (Arts) ของการบริหาร 
 ธีระ  รุญเจริญ  ปราชญา กลา้หาญ และสัมมา  รธนิธย ์(2545 : 21-22) ไดก้ล่าวถึงการ
บริหารตามแนวปฏิรูปการศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบั
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ท่ี 2) พ.ศ. 2545 วา่การบริหารสถานศึกษาตอ้งพิจารณาการบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยคณะบุคคลต่างๆ 
ในระดบัส่วนกลางและส่วนท้องถ่ิน เป็นการบริหารท่ีเน้นการด าเนินการจดัการศึกษา  เพื่อพฒันา
คุณภาพการศึกษาของนกัเรียนโดยบุคคลท่ีจะมาบริหารตอ้งเป็นบุคคลมืออาชีพเนน้การกระจายอ านาจ
บริหาร  4  ดา้น คือ การบริหารงานวชิาการ  การบริหารงานบุคคล  การบริหารงานงบประมาณ และการ
บริหารงานทัว่ไป  
 ส านักงานปฏิรูปการศึกษา (2545 : 3-57) ได้กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาตาม
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 มีดงัน้ี 
 1.  สถานศึกษามีบทบาทหลกั เป็นหน่วยบริการทางการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกบัความ
ตอ้งการจ าเป็นของทอ้งถ่ิน และควรเป็นหน่วยน าสังคมของชุมชนโดยอาศยักรอบนโยบายท่ีก าหนดใน
ระดบัชาติเป็นแนวทาง ไม่ควรก าหนดบทบาทให้เป็นเพียงหน่วยงานรองรับนโยบายและสนองความ
ตอ้งการของศูนยอ์  านาจส่วนกลางเพียงอยา่งเดียว 
 2.   สถานศึกษามีคุณภาพและศกัยภาพเพียงพอท่ีจะด าเนินการตามวตัถุประสงค์ใน
การจดัการศึกษาไดด้ว้ยตนเอง มีการพฒันาคุณภาพใหไ้ดต้ามมาตรฐานอยา่งมีคุณภาพ 
 3.   สถานศึกษามีอิสระในการบริหารจัดการสถานศึกษาภายในกรอบนโยบายท่ี
ก าหนดด้วยตนเอง  สามารถตัดสินใจได้โดยสมบูรณ์ ในการบริหารงานวิชาการ การบริหารงาน
งบประมาณ บริหารงานบุคคล และบริหารงานทัว่ไป โดยเบด็เสร็จอยูท่ี่สถานศึกษา 
 4.  สถานศึกษาสามารถประเมินคุณภาพได้ สถานศึกษาสามารถก าหนดวิสัยทศัน์  
พนัธกิจ  เป้าหมาย  แผนการด าเนินงาน และการปฏิบติัท่ีเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน  มีดัชนีช้ีวดั
คุณภาพท่ีสามารถตรวจการเปิดเผยต่อสาธารณชนได ้
 5.  สถานศึกษามีการรวมพลังในการด าเนินงาน การสร้างเครือข่ายเพราะการ
รวมกลุ่มสถานศึกษา  จึงเป็นแนวทางในการเพิ่มประสิทธิภาพและพลงัให้สถานศึกษาจดับริการได้
กวา้งขวาง 
 ดังนั้ นสรุปได้ว่า  แนวคิดในการบริหารสถานศึกษา เป็นการบริหารงานใน
สถานศึกษา โดยมีผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูบ้ริหารจดัการและ ครู และบุคลากรทางการศึกษาเป็นผู ้
ด าเนินงาน ทั้ง 4 ฝ่าย ไดแ้ก่ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานบุคคล  การบริหารงานงบประมาณ  
และการบริหารงานทัว่ไป ทั้งน้ีเพื่อพฒันานกัเรียน ชุมชน และองคก์ารใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ 
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 3.3  หลกัการบริหารสถานศึกษา 
 การบริหารสถานศึกษาจะบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทางการจดัการศึกษาแลว้
สถานศึกษาอาจมีวิธีการหรือหลกัการบริหารงานท่ีดี  และเหมาะสมส าหรับสถานศึกษา นกัการศึกษา
หลายท่านไดเ้สนอหลกัการบริหารสถานศึกษาไวด้งัน้ี 
 ส านักงานปฏิรูปการศึกษา  (2545 : 32) ได้เสนอแนวคิดและหลักการบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในงานต่างๆ ทั้ง 4 งาน ดงัน้ี 
 1.  การบริหารงานวิชาการโดยสถานศึกษาจะต้องจดัท าหลักสูตรสถานศึกษาให้
สอดคลอ้งกบัสถานภาพ  และความตอ้งการของชุมชนและสังคมโดยมีครู  ผูบ้ริหาร  ผ๔ปกครอง  และ
ชุมชนมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน  มีกระบวนการเรียนรู้ท่ีเน้นผูเ้รียนเป็นส าคญั  ซ่ึงการจดัการศึกษา
จะตอ้งมีคุณภาพและมาตรฐาน 
 2.  การบริหารงานงบประมาณ  โดยยึดหลักการบริหารงานด้วยความโปร่งใส  
คล่องตวั  มีการระดมทรัพยากร  และลงทุนดว้ยงบประมาณจากสังคมเพื่อการพฒันาการศึกษา 
 3.  การบริหารงานบุคคล  จะตอ้งด าเนินการพฒันาบุคคลอย่างต่อเน่ืองให้ความเป็น
อิสระในหารบริหารงานบุคคลตามนโยบายสถานศึกษา  กฎหมาย และหลักเกณฑ์โดยมีหลกัธรรมาภิ
บาลมาใชใ้นการบริหาร นอกจากน้ียงัรวมถึงการสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บับุคลากร 
 4.  การบริหารงานทัว่ไป  บริหารจดัการอย่างมีอิสระ  ประสานงานเชิงนโยบาย  
บริหารดว้ยความโปร่งใส  รับผิดชอบตรวจสอบได ้ บริหารจดัการเนน้การมีส่วนร่วมในการบริหาร  มี
การใชน้วตักรมและเทคโนโลยมีาใชใ้นการบริหาร 
 ส านกังานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2550 : 28-103) ไดเ้สนอหลกัการบริหาร
สถานศึกษาท่ีประสบความส าเร็จ ดงัน้ี 

 

 1.  ด้านการบริหารงานวชิาการ 
 1.1   ยึดหลกัให้สถานศึกษาจดัท าหลกัสุตรสถานศึกษาให้เป็นไปตามกรอบหลกัสูตร
แกนกลาง  การศึกษาขั้นพื้นฐานและสอดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการของชุมชนและสังคม
อยา่งแทจ้ริง  โดยท่ีครู ผูป้กครองและชุมชนมีส่วนร่วม 
 1.2   ส่งเสริมสถานศึกษาใหจ้ดักระบวนการเรียนรู้ โดยถือวา่ผูเ้รียนมีความส าคญัท่ีสุด 
 1.3   ส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมีส่วนร่วมในการก าหนดหลกัสูตร  กระบวนการ
เรียนรู้  รวมทั้งเป็นเครือข่ายและแหล่งเรียนรู้ 
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 1.4   มุ่งจดัการศึกษาใหมี้คุณภาพและมาจรฐาน  โดยจดัให้มีดชันีท่ีช้ีวดัคุณภาพการจดั
หลกัสูตรกระบวนการเรียนรู้  และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจดัการศึกษาไวทุ้กช่วงชั้น 
 1.5   มุ่งส่งเสริมให้มีการร่วมมือเป็นเครือข่าย  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและคุณภาพใน
การจดัการและพฒันาคุณภาพการศึกษา 

 

 2.   ด้านการบริหารงาบประมาณ 
 2.1  ยึดหลักความเท่าเทียวกนัและความเสมอภาคทางการศึกษาของผูเ้รียนในการ
จดัสรรงบประมาณ เพื่อการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2.2  พฒันาขีดความสามารถในการบริหารจดัการงบประมาณตามมาตรฐาน  การ
จดัการทางการเงินเพื่อรองรับการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเนน้ผลงาน 
 2.3   ยดึหลกัการกระจายอ านาจ  ในการบริหารจดัการงบประมาณ 
 2.4  มุ่ง เน้นการส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการจัดการ
งบประมาณ ใหส้ถานศึกษามีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ  มีความคล่องตวั  โปร่งใส  ตรวจสอบได ้ 
จากผลส าเร็จของงานและทรัพยากรท่ีใช ้

 

 3.   ด้านการบริหารบุคคล 
 3.1   ยึดหลักความต้องการและพฒันาอย่างต่อเน่ืองในการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา ตามนโยบาย  กฎหมาย  และหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด 
 3.2   ยึดหลกัความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา  ตามนโยบาย
กฎหมาย  และหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด 
 3.3   ยดึหลกัธรรมาภิบาล 

 

 4.   ด้าน การบริหารงานทัว่ไป 
 4.1   ยึดหลักให้สถานศึกษามีความเป็นอิสระในการบริหารและจัดการศึกษาด้วย
ตนเองใหม้ากท่ีสุด สถานศึกษาจดัการศึกษาตามนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 
 4.2  ส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารและจัดการศึกษาตาม
หลักการบริหารงานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก  เป็นความโปร่งใส  ความรับผิดชอบท่ี
ตรวจสอบไดต้ามกฎเกณฑ ์ กติกา  ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล  ชุมชน และองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 4.3   พฒันาองคก์รใหเ้ป็นองคก์รสมยัใหม่ โดยน านวตักรรมและเทคโนโลยีมาใชอ้ยา่ง
เหมาะสม สามารถเช่ือมโยง  ติดต่อส่ือสารกนัไดอ้ยา่งรวดเร็วระบบเครือข่ายและเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั 
 4.4   ส่งเสริม สนบัสนุน และอ านวยความสะดวกต่างๆ  ประสานงานการบริหารงาน
อ่ืนๆ ให้บริการการศึกษาทุกรูปแบบ  ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อธัยาศยั  ตลอดจนการจดัและให้บริการการศึกษาของบุคคล ชุมชน  องค์กร หน่วยงานและสถาบนั
สังคมอ่ืน 
 สรุปได้ว่า  หลกัการบริหารการศึกษา  เป็นการส่งเสริม สนบัสนุน และบริหาร
จดัการการศึกษา  ใหก้ารบริการการศึกษาแก่ นกัเรียน และชุมชน ซ่ึงแบ่งการบริหารงานออกเป็น 4 ฝ่าย 
คือ ฝ่ายการบริหารงานวชิาการ  ฝ่ายการบริหารงานบุคคล  ฝ่ายการบริหารงานงบประมาณ และฝ่ายการ
บริหารงานทัว่ไป  โดยการใหชุ้มชนและหน่วยงานอ่ืนๆ มีส่วนร่วมใหก้ารจดัการศึกษา 

 

  3.4   บทบาทหน้าทีข่องสถานศึกษา 
 สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  มีหน้าท่ีในการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อตอบสนองตรง
ตามวตัถุประสงคข์องหลกัสูตรการจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ผูเ้รียนตอ้งเรียนรู้เก่ียวกบัสภาพปัญหาใน
ชุมชนและสังคม  ภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  คุณลกัษณะอนัพึงประสงค์  เพื่อให้ผูเ้รียนเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ครอบครัว  ชุมชน  สังคม  และประเทศชาติ  มีนกัวิชาการไดเ้สนอบทบาทและหนา้ท่ีของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน  ดงัต่อไปน้ี 
 จนัทรานี  สงวนนาม (2545 : 139-140)   ไดก้ล่าววา่  สถานศึกษาส่วนใหญ่ท่ีอยู่ใน
ความควบคุมดูแลจาหน่วยงานทางการศึกษาจะแบ่งการบริหารสถานศึกษาครอบคลุมไว ้6 งาน  ไดแ้ก่ 
งานวิชาการ  งานบุคลากร  งานกิจการนกัเรียน  งานธุรการและการเงิน  งานอาคารสถานท่ี  และงาน
ความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน  โดยถือว่างานวิชาการเป็นงานหลกัและงานอ่ืนๆ  เป็นงาน
สนับสนุน ท่ีจะช่วยส่งเสริมการปฏิบัติงานหลักให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและได้เรียงล าดับ
ความส าคญัของงานต่างๆ  ดงัน้ี 
 ล าดบัท่ี 1  การบริหารงานวชิาการ 
 ล าดบัท่ี 2  การบริหารงานบุคคล 
 ล าดบัท่ี 3  การบริหารงานกิจการนกัเรียน 
 ล าดบัท่ี 4  การบริหารงานธุรการ  การเงินและพสัดุ 
 ล าดบัท่ี 5  การบริหารงานอาคารสถานท่ี 
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 ล าดบัท่ี 6  การบริหารงานความสัมพนัธ์ระหวา่งชุมชนกบัโรงเรียน 
 ถวลิ  มาตรเล่ียม (2545 : 20-21) ไดก้ล่าววา่  โรงเรียนเป็นหน่วยสังคมอยา่งหน่ึง  ซ่ึง
เกิดจากความจ าเป็น  และความตอ้งการของสังคม  โรงเรียนจึงมีหนา้ท่ีส าคญัอยู ่2 ประการ  คือ (1) ท า
หน้าท่ีเป็นผูน้ าสังคม  และ (2) ท าหน้าท่ีเตรียมสมาชิกของสังคมคือ  เยาวชน  และผูใ้หญ่  ซ่ึงเป็น
สมาชิกท่ีสมบูรณ์ใหเ้หมาะสมกบัสังคม  และไดก้ล่าวถึงหนา้ท่ีของโรงเรียนตามความคิดเห็นดงัน้ี 
 1.  เพื่อสนบัสนุนการพฒันาประเทศในดา้นการเมือง  โรงเรียนจะตอ้งจดักิจกรรม
ต่างๆ  ทั้ งในด้านการเรียนในชั้นเรียนและนอกชั้นเรียน  ให้นักเรียนมีประสบการณ์และมีความรู้
เก่ียวกบัความเป็นประชาธิปไตยในทุกๆ ทางโดยนกัเรียนยึดมัน่ในวิชาการแบบประชาธิปไตยทุกชนิด
โดยครูจะตอ้งปฏิบติัการดว้ยการตนเองให้เห็นเป็นแบบอยา่ง 
 2.   เพื่อสนบัสนุนการพฒันาประเทศในทางเศรษฐกิจ  โรงเรียนตอ้งให้ความรู้ในการ
ประกอบอาชีแก่นกัเรียน  ตอ้งสร้างทศันคติท่ีดีในการใชสิ้นคา้ไทย และสร้างอุปนิสัยนกัเรียนให้เป็น
คนขยนัขนัแข็งในการท างานทั้งในงานหนกัและงานเบา   เพื่อให้นกัเรียนออกไปประกอบอาชีพได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3.   เพื่อสนบัสนุนการพฒันาประเทศในทางสังคมและวฒันธรรม โรงเรียนตอ้งให้ทั้ง
ความรู้และความคิดท่ีดี  เก่ียวกบัวฒันธรรมไทยดา้นต่างๆ ตลอดจนวิธีการวางตนในสังคมไทยฝึกหัด
ใหน้กัเรียนสามคัคีกลมเกลียวกนั รู้จกัการท างานเป็นหมู่คณะ  มีความรักหมู่คณะและรักชาติรักแผน่ดิน  
 4.   สอนเคารพในเหตุผล เน่ืองจากสังคมไทยเคารพเหตุผลการเรียนการสอนทุกชนิด
ตอ้งสมเหตุสมผล  สอนให้นกัเรียนรู้จกัคิด พยายามแนะน าแบบวิธีการให้แก่นกัเรียน  การให้นกัเรียน
ไดแ้สดงความคิดเห็นในขณะเรียน 
 5.  ฝึกหดัให้นกัเรียนรู้จกัรับผิดชอบในความอิสระและเสรีภาพ  รู้จกัใช้ความอิสระ
ในทางท่ีดรถูกตอ้งการปฏิบติักิจกรรมต่างๆ ไดเ้องโดยอิสระ 
 6.   สอนเร่ืองการวางแผนงาน การเตรียมการล่วงหน้า การคาดคะเนอย่างรอบคอบ  
และการทราบวตัถุประสงคข์องการเรียนของนกัเรียน  ซ่ึงจะท าใหท้ราบเป้าหมายท่ีชดัเจน 
 7.  สอนให้นกัเรียนยกย่องคนท่ีมีความสามารถในสังคม  สอนให้นกัเรียนนับถือผู ้
อาวโุส โดยผูอ้าวโุสตอ้งวางคนใหเ้หมาะสมแก่การนบัถือของบุคคลอ่ืน 
 8.   โรงเรียนตอ้งผลิตนกัเรียนท่ีมีความรู้ความสามารถให้นกัเรียนให้ขยนัขนัแข็งใน
การท างานจะไดอ้อกไปประกอบอาชีพอยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อสร้างฐานะทางเศรษฐกิจให้แก่ตนเอง
และครอบครัว 
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 9.  โรงเรียนตอ้งฝึกนักเรียนให้มีระเบียบวินยั  เคารพกฎหมายปฏิบติัตามนโยบาย
และขอ้บงัคบัของสังคมในสังกดัของตน 
 รุจิร์  ภู่สาระ  (2545 : 52-56) ไดก้ล่าววา่  บทบาทและหน้าท่ีของสถานศึกษาท่ีตอ้ง
ปฏิบติัมีงานวชาการเป็นหลกั  เพราะเป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพของผูเ้รียน  นอกจากน้ียงัมีงาน
บริหารงานบุคคล  งานบริหารกิจการนักเรียน  การบริหารงานธุรการ  การเงิน  และพสัดุ  การ
บริหารงานอาคารและสถานท่ี  และการบริหารงานสัมพนัธ์ระหวา่งโรงเรียนกบัชุมชน 
 ส านกังานการปฏิรูปการศึกษา (2545 : 12-73) ไดใ้หแ้นวถึงบทบาทและหนา้ท่ีพฒันา
หลักสูตรของสถานศึกษาจะต้องปฏิบัติจริงในสถานศึกษาในด้านวิชาการ  สถานศึกษาจะต้อง
ด าเนินการพฒันาหลกัสูตรสถานศึกษา  กระบวนการเรียนรู้การวดัและประเมินผล  การประเมินคุณภาพ
และการด าเนินการให้การศึกษาไดม้าตรฐานการศึกษา  พฒันาส่งเสริมแหล่งเรียนรู้การใชเ้ทคโนโลยี
เพื่อการศึกษาและด าเนินการวิจยัเพื่อพฒันาคุณภาพการศึกษา  ในดา้นการบริหารงบประมาณ  หน้าท่ี
ของสถานศึกษาจะตอ้งด าเนินการบริหารงานงบประมาณ  การเงิน บญัชี และพสัดุ  โดยการใช้จ่าย
งบประมาณอยา่งมีประสิทธิภาพมีการตรวจสอบติดตาม  และประเมินการใชง้บประมาณ ในดา้นการ
บริหารบุคคลให้สถานศึกษาวางแผนอตัราก าลงัของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการและในดา้นการบริหารทัว่ไปสถานศึกษาจะตอ้งสนบัสนุน ส่งเสริม  
และพฒันาการทัว่ไปของการบริหารสถานศึกษาให้งานด้านวิชาการ  ด้านงบประมาณ  และด้าน
บุคลากรด าเนินการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 กระทรวงศึกษาธิการ ( 2546 ข : 12-31) ไดก้ล่าววา่ หน้าท่ีของสถานศึกษาตามบท
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2545 ในมาตราดงัน้ี 
 มาตรา 24  การจดักระบวนการเรียนรู้ ให้สถานศึกษาและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง
ด าเนินการดงัต่อไปน้ี 

 1.  จดัเน้ือหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจและความถนัดของ
ผูเ้รียน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งระหวา่งบุคคล  

 2.  ฝึกทกัษะ กระบวนการคิด การจดัการ การเผชิญสถานการณ์และการประยุกต์
ความรู้มาใชเ้พื่อป้องกนัและแกไ้ขปัญหา  

 3.  จดักิจกรรมให้ผูเ้รียนไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์จริงฝึกการปฏิบติัให้ทาได้ คิด
เป็น ท าเป็น รักการอ่านและเกิดการใฝ่รู้อยา่งต่อเน่ือง  
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 4.  จดัการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ดา้นต่าง ๆ อย่างไดส้ัดส่วน
สมดุลกนั รวมทั้งปลูกฝังคูณธรรม ค่านิยมท่ีดีงามและคุณลกัษณะอนัพึงประสงคไ์วใ้นทุกวชิา  

 5.  ส่งเสริมสนบัสนุนให้ผูส้อนสามารถจดับรรยากาศ สภาพแวดลอ้ม ส่ือการเรียน 
และอ านวยความสะดวกเพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้และมีความรอบรู้ รวมทั้งสามารถใช้การวิจยัเป็น
ส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ ทั้งน้ีผูส้อนและผูเ้รียนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกนั  

 6.  จดัการเรียนรู้ใหเ้กิดข้ึนไดทุ้กเวลาทุกสถานท่ี มีการประสานความร่วมมือกบับิดา
มารดา ผูป้กครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกนัพฒันาผูเ้รียนตามศกัยภาพ 

 มาตรา 26 ให้สถานศึกษาจดัการประเมินผูเ้รียนโดยพิจารณาจากพฒันาการของผูเ้รียน
ความประพฤติ การสังเกตพฤติกรรมการเรียนการร่วมกิจกรรมและการทดสอบควบคู่ไปใน
กระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสมของแต่ละระดบัและรูปแบบการศึกษา 

 ใหส้ถานศึกษาใชว้ธีิการท่ีหลากหลายในการจดัสรรโอกาสการเขา้ศึกษาต่อ และให้นาผล
การประเมินผูเ้รียนตามวรรคหน่ึงมาใชป้ระกอบการพิจารณาดว้ย 

 มาตรา 27 ใหค้ณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนดหลกัสูตรแกนกลาง การศึกษาขั้น
พื้นฐานเพื่อความเป็นไทย ความเป็นพลเมืองท่ีดีของชาติ การด ารงชีวติ และการประกอบอาชีพตลอดจน
เพื่อการศึกษาต่อให้สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีหน้าท่ีจัดท าสาระของหลักสูตรตามวตัถุประสงค ์            
ในวรรคหน่ึงในส่วนท่ีเก่ียวกับสภาพปัญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปัญญาท้องถ่ิน คุณลักษณะ           
อนัพึงประสงคเ์พื่อเป็นสมาชิกท่ีดีของครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ 

 มาตรา 29 ให้สถานศึกษาร่วมกบับุคคล ครอบครัว ชุมชน องคก์รชุมชน องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ และสถาบนั
สังคมอ่ืน ส่งเสริมความเขม้แข็งของชุมชนโดยจดักระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพื่อให้ชุมชนมีการ
จดัการศึกษาอบรม มีการแสวงหาความรู้ ขอ้มูล ข่าวสาร และรู้จกัเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการต่าง 
ๆ เพื่อพฒันาชุมชนใหส้อดคลอ้งกบัสภาพปัญหาและความตอ้งการ รวมทั้งหาวิธีการสนบัสนุนให้มีการ
แลกเปล่ียนประสบการณ์การพฒันาระหวา่งชุมชน 
 มาตรา 30 ให้สถานศึกษาพฒันากระบวนการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ รวมทั้งการ
ส่งเสริมใหผู้ส้อนสามารถวจิยัเพื่อพฒันาการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมกบัผูเ้รียนในแต่ละระดบัการศึกษา 

 มาตรา 59 ใหส้ถานศึกษาของรัฐท่ีเป็นนิติบุคคล มีอ านาจในการปกครอง ดูแล บ ารุงรักษา     
ใช้ และจดัหาผลประโยชน์จากทรัพยสิ์นของสถานศึกษา ทั้งท่ีเป็นท่ีราชพสัดุตามกฎหมายว่าด้วย          
ท่ีราชพสัดุ และท่ีเป็นทรัพย์สินอ่ืน รวมทั้งจดัหารายได้จากบริการของสถานศึกษา และเก็บ
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ค่าธรรมเนียมการศึกษาท่ีไม่ขดัหรือแยง้กบันโยบาย วตัถุประสงค์ และภารกิจหลกัของสถานศึกษา  
บรรดาอสังหาริมทรัพยท่ี์สถานศึกษาของรัฐท่ีเป็นนิติบุคคลไดม้าโดยมีผูอุ้ทิศให้  หรือโดยการซ้ือหรือ
แลกเปล่ียนจากรายไดข้องสถานศึกษา ไม่ถือเป็นท่ีราชพสัดุ และให้เป็นกรรมสิทธ์ิของสถานศึกษา  
  บรรดารายได้และผลประโยชน์ของสถานศึกษาของรัฐท่ี เป็นนิติบุคคล รวมทั้ ง 
ผลประโยชน์ท่ีเกิดจาก  ท่ี  ราชพสัดุ เบ้ียปรับท่ีเกิดจากการผดิสัญญาลาศึกษา และเบ้ียปรับท่ีเกิดจากการ
ผดิสัญญาการซ้ือทรัพยสิ์นหรือจา้งท าของท่ีด าเนินการโดยใชเ้งินงบประมาณ ไม่เป็นรายไดท่ี้ตอ้งน าส่ง
กระทรวงการคลังตามกฎหมายว่าด้วย เ งินคงคลังและกฎหมายว่าด้วยวิ ธีการงบประมาณ  
บรรดารายไดแ้ละผลประโยชน์ของสถานศึกษาของรัฐท่ีไม่เป็นนิติบุคคล รวมทั้งผลประโยชน์ท่ีเกิดจาก
ท่ีราชพสัดุ เบ้ียปรับท่ีเกิดจากการผิดสัญญาลาศึกษา และเบ้ียปรับท่ีเกิดจากการผิดสัญญาการซ้ือ
ทรัพยสิ์นหรือจา้งท าของท่ีด าเนินการโดยใช้เงินงบประมาณ ให้สถานศึกษาสามารถจดัสรรเป็น
ค่าใชจ่้ายในการจดัการศึกษาของสถานศึกษานั้น ๆ ไดต้ามระเบียบท่ีกระทรวงการคลงัก าหนด 

 มาตรา 66 ผูเ้รียนมีสิทธิได้รับการพฒันาขีดความสามารถในการใช้เทคโนโลยี เพื่อ
การศึกษาในโอกาสแรกท่ีท าได้ เพื่อให้มีความรู้และทกัษะเพียงพอท่ีจะใชเ้ทคโนโลยี เพื่อการศึกษาใน
การแสวงหาความรู้ดว้ยตนเองไดอ้ยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต 

 

 3.5   บทบาทหน้าทีข่องผู้บริหารสถานศึกษา 
 ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นบุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหาร

สถานศึกษา ระดับก่อนอุดมศึกษา  ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัต่อการขบัเคล่ือนให้การศึกษาของนั้น
ด าเนินไป  ตามการเปล่ียนแปลงของหลกัสูตรและสภาพการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม  ซ่ึงมี
ผูท่ี้กล่าวถึงบทบาทและหนา้ท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ไวด้งัต่อไปน้ี 

 กรมวิชาการ (2545 : 51) ไดก้ล่าวถึงบทบาท  หน้าท่ีของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานไวด้งัต่อไปน้ี 

 1.   จัดให้มีแผนพัฒนาสถานศึกษา เพื่อใช้ในการด าเนินการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา 

 2.   เป็นผูน้ าในการจดัท าหลกัสูตร โดยร่วมประสานกบับุคลากรทุกฝ่าย เพื่อก าหนด
วสิัยทศัน์ และคุณลกัษณะอนัพึงประสงคข์องผูเ้รียน ตลอดจนสาระของหลกัสูตรสถานศึกษา 

 3.  จดัใหมี้การประชาสัมพนัธ์หลกัสูตรสถานศึกษา 
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 4.  สนบัสนุนการจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้  สนบัสนุนให้บุคลากร
ฝ่ายสถานศึกษา  ไดรั้บความรู้และสามารถจดัท าหลกัสูตรสถานศึกษา รวมทั้งพฒันาบุคลากรให้เป็น
บุคคลแห่งการเรียนรู้ 

 5.  จดัใหมี้การนิเทศภายใน เพื่อนเทศ ก ากบั ติดตามการใชห้ลกัสูตรอยา่งมีระบบ 
 6. ให้มีการประเมินการน าหลกัสูตรไปใช้ เพื่อการปรับปรุง พฒันาสาระหลกัสูตร 

สถานศึกษาใหท้นัสมยั สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียน  ชุมชน  และทอ้งถ่ิน 
 วิโรจน์  สารรัตนะ (2545 : 169-179)  ไดก้ล่าวว่า  บทบาทของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ี

ส าคญัประการหน่ึงคือ  การบริหารหลกัสูตรและการสอน  ผูบ้ริหารควรจะตอ้งรู้และเขา้ใจทฤษฎี  และ
ปรัชญาในหลกัสูตรกลุ่มต่างๆ  เพื่อให้เกิดกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีจะท าให้การบริหารเป็นไปอยา่งถูก
ทิศทาง  และในดา้นการสอนนั้นผูบ้ริหารพึงตระหนกัวา่ไม่มีวิธีการสอนใดท่ีดีท่ีสุดท่ีจะน าไปใชไ้ดก้บั
ทุกคนทุกสถานการณ์หรือทุกจุดมุ่งหมาย  ดงันั้น ครูวิชาชีพจะตอ้งฝึกฝน  สะสม  ยุทธศาสตร์การสอน
ท่ีหลากหลาย  สามารถน าไปใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม  โดยผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทหนา้ท่ี คือ  

 1.  บริหารหลักสูตรและการสอน  โดยผู ้บ ริหารจะต้องมีบทบาทหน้าท่ีและความ
รับผดิชอบ และเป็นผูต้ดัสินใจในการเกิดการด าเนินการจดัการเรียนการสอน  ขอบข่ายเน้ือหา  ลกัษณะ  
ทกัษะการพฒันา  การปรับปรุงเน้ือหารายวิชา  การก าหนดวตัถุประสงค์ของรายวิชา  การประเมินผล  
การน าหลกัสูตรไปใช ้ ตลอดจนการทบทวนหลกัสูตรกบัการตอบสนองขอนกัเรียนและชุมชน 

 2.  บริหารหลกัสูตรเชิงมนุษยว์ิทยา (Humanistic  perspective)  โดยการบริหารพฒันา
ผูเ้รียนให้เกิดการเรียนรู้เป็นภาพรวมมีการพฒันาดา้นพุทธพิสัย  จิตพิสัย  และทกัษะพิสัย  เนน้ให้เกิด
แนวคิดสนุกกบัการเรียนรู้สร้างความตระหนกัในตวัเอง  พฒันาการทางคุณธรรมและจริยธรรม  และ
ผูบ้ริหารจะตอ้งบริหารโดยใหบุ้คลากรเป็นตวัแทนในค่านิยม  และพฤติกรรม 

 3.  บริหารหลกัสูตรเชิงปฏิรูปสังคมนิยม (Social  reconstruction) โดยเน้นการพฒันา
ค่านิยมหลกัท่ีเป็นพื้นฐานต่อการตอบสนองในสังคม  การเรียนการสอนเห็นปัญหาท่ีผูเ้รียนเผชิญใน
ชีวิตจริง  ผูบ้ริหารจะเน้นการวางแผนเพื่อสร้างอนาคตท่ีดีและป้องกนัอนาคตท่ีไม่พึงประสงค์  และ
ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงภาวะผูน้ าท่ีแสดงให้เห็นถึงการเป็นผูท่ี้มีค่านิยมท่ีตระหนกัในปัญหาเน้นให้ทุก
ส่วนเขา้มามีส่วนร่วมกบักระบวนการเรียนการสอน 

 4.  บริหารหลกัสูตรเชิงเทคโนโลยีนิยม (Technological  curriculum) บทบาทผูบ้ริหารคือ
การเป็นผู ้จ ัดการให้ผูเ้รียนมีกิจกรรมการเรียนรู้ท่ีมีการควบคุมการอย่างพิถีพิถัน  เพื่อให้บรรลุ
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วตัถุประสงค์  การสร้างบรรยากาศท่ีท้าทายจัดองค์การมีลักษณะแบบเคร่ืองจักรเน้นการบรรลุ
ความส าเร็จตามความคาดหวงั 
 5.  หลกัสูตรเชิงวิชาการนิยม  (Academic curriculum)  บทบาทของผูบ้ริหารจะตอ้งเป็น
แบบอยา่งในเชิงวิชาการ  สนบัสนุนให้เกิดความเป็นเลิศ  สร้างแรงจูงใจเพื่อการบรรลุผลในการเรียนรู้
ตลอดชีวติ  ความมีมาตรฐานในสมรรถภาพและการนิเทศครูอยูร่ะดบัสูง 
 เมตต์  เมตต์การุณ์จิต (2547 : 169-176) ได้กล่าวว่าบทบาท และหน้าท่ีของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามท่ีส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนดไวมี้ดงัน้ี 
 1.  งานวชิาการ 

 2.  งานบุคลากร 
 3.  งานดา้นงบประมาณ 
 4.  งานบริหารงานทัว่ไป 
 4.1   งานกิจการนกัเรียน 
 4.2   งานความสัมพนัธ์กบัชุมชน 
 4.3   งานธุรการ 
 4.4   งานอาคารสถานท่ี 
 นอกจากผูบ้ริหารสถานศึกษาจะมีบทบาทรับผดิชอบในงานประจ าท่ีก าหนดไวแ้ลว้ยงัตอ้ง

มีบทบาทหนา้ท่ีอ่ืนๆ ดงัน้ี 
 1.  บทบาทในฐานะผูอ้  านวยการสถานศึกษา  ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ 

กระทรวงศึกษาธิการได้ก าหนดให้แต่ละสถานศึกษามีผูอ้  านวยการสถานศึกษาเป็นผูบ้งัคบับญัชา
ขา้ราชการ  และอ านาจหนา้ท่ี  ดงัน้ี 
 1.1 บริหารกิจการของสถานศึกษา หรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย  
กฎระเบียบขอ้บงัคบัของทางราชการ  และของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ  รวมทั้งนโยบายและ
วตัถุประสงคข์องสถานศึกษาหรือส่วนราชการ 
 1.2  ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา  รวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร  การเงิน  
การพสัดุ  สถานท่ี  และทรัพยสิ์นอ่ืนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการ  ให้เป็นไปตามกฎระเบียบและ
ขอ้บงัคบัของทางราชการ 
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 1.3  เป็นผูแ้ทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทัว่ไป  รวมทั้งจดัท านิติ
กรรมสัญญาในราชการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการตามวงเงินงบประมาณท่ีสถานศึกษา  หรือส่วน
ราชการไดรั้บตามท่ีไดรั้บมอบอ านาจ 
 1.4   จดัท ารายงานประจ าปีเก่ียวกบักิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการเพื่อเสนอ
ต่อคณะกรรมการเขตพื้นท่ีการศึกษา 
 1.5   อ านาจหนา้ท่ีในการอนุมติัประกาศนียบตัรและวฒิุบตัรของสถานศึกษาให้เป็นไป
ตามระเบียบท่ีคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานก าหนด 
 1.6   การปฏิบติังานอ่ืนตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากรัฐมนตรีวา่การกระทรวงศึกษาธิการ  
ปลดักระทรวง  เลขาธิการสภาการศึกษา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เลขาธิการ
คณะกรรมการการอุดมศึกษา  เลขาธิการกรรมการการอาชีวศึกษา  และผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษารวมทั้งงานอ่ืนท่ีกระทรวงมอบหมาย 

 

 2.   บทบาทเก่ียวกบักรรมการสถานศึกษา 
  2.1   ท าหน้าท่ีเป็นกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการสถานศึกษาโดย
ต าแหน่ง  ซ่ึงงานเลขานุการนั้นเก่ียวกบัการจดัการประชุมเช่น  ก าหนดวนัประชุม  จดัท าวาระ  ท า
หนงัสือเชิญประชุม  บนัทึกการประชุมใหเ้รียบร้อย  เป็นตน้  นอกจากน้ียงัท าทะเบียนประวติักรรมการ
ไวเ้ป็นหลกัฐาน  เพื่อความสะดวกในการติดต่อประสานงาน 
  2.2   งานปฐมนิเทศกรรมการสถานศึกษา  เม่ือมีการแต่งตั้งคณะกรรมการชุดใหม่  
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งจดัให้มีการปฐมนิเทศ  ช้ีแจงท าความเขา้ใจถึงวตัถุประสงค์บทบาทหนา้ท่ี
ของกรรมการสถานศึกษา  ซ่ึงในการน้ีอาจเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้  การสร้างความเขา้ใจถึง
บทบาทหนา้ท่ีดงักล่าว  จะท าใหบ้รรยากาศของการท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและบงัเกิดผล 
  2.3   ด าเนินการสรรหาเพื่อให้ไดม้าซ่ึงคณะกรรมการสถานศึกษา  เช่น  ประกาศรับ
สมคัร  ประชาสัมพนัธ์ให้แก่ผูม้าสมคัรอย่างทัว่ถึง  ตรวจสอบคุณสมบติั  ร่วมด าเนินการคดัเลือก
กรรมการสถานศึกษาแต่ละองค์ประกอบจนครบเป็นคณะกรรมการ  แล้วน ารายช่ือเสนอต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาเหนือสถานศึกษาข้ึนไปหน่ึงระดบัเป็นผูล้งนามแต่งตั้ง  ตลอดจนเสนอใบลาออกของ
กรรมการต่อผูมี้อ  านาจอนุญาต 
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  2.4   กรณีกรรมการสถานศึกษาว่างลงจะดว้ยสาเหตุใดก็ตาม  ตามระเบียบตอ้งมีการ
คดัเลือกกรรมการทดแทน  ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งด าเนินการสรรหาภายในระยะเวลาท่ีระเบียบ
ก าหนด 
 2.5   ประสานงานกบักรรมการสถานศึกษาเพื่อด าเนินกิจกรรมตามภาระหน้าท่ีให้
บรรลุวตัถุประสงค์  โดยผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูเ้ร่ิม  กระตุ้นและมีการประสานงานกับ
คณะกรรมการสถานศึกษา  เช่น  ให้ข้อมูลข่าวสาร  การเสนอแผน  หลักสูตร  การรายงานผลการ
ปฏิบติังานและการจดักิจกรรมต่างๆ  
 2.6   งานประกนัคุณภาพการศึกษา  หมายถึง  ระบบการสร้างความมัน่ใจให้แก่สังคม
หรือชุมชนว่าสถานศึกษาของชุมชนว่าสถานศึกษาของชุมชนได้รับการพฒันาถึงเกณฑ์มาตรฐาน
สามารถจดัการศึกษา  ให้แก่ลูกหลานของชุมชนไดอ้ยา่งมีคุณภาพ  ผูเ้รียนท่ีจบการศึกษามีคุณภาพตาม
มาตรฐานท่ีก าหนด 

 

 3.   บทบาทในการสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชน 
 3.1   เป็นผูน้ าในการริเร่ิมสิงใหม่โดยน าวิทยาการเทคโนโลยีหรือกิจกรรมแปลกใหม่
มาสร้างสรรคใ์ห้สถานศึกษาและชุมชนเจริญกา้วหน้า เช่น จดัให้สถานศึกษาเป็นแหล่งวิทยาการของ
ชุมชน  เป็นศูนยว์ฒันธรรม  เป็นศูนยพ์ฒันาชุมชนและอาชีพในชุมชน  เป็นตน้ 
 3.2   มีความตั้งใจและบริสุทธ์ิใจท่ีจะร่วมกับชุมชนในการพฒันาสถานศึกษาข้อน้ี
ผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างความเช่ือถือ  และความมัน่ใจ  ให้ชุมชนไวว้างใจ  ซ่ึงจะท าให้เกิดบรรยากาศแห่ง
ความร่วมมือร่วมใจกบัการศึกษา 
 3.3   สถานศึกษาจะตอ้งมีนโยบายท่ีจะ “เปิดประตูสถานศึกษา” ให้เป็นศูนยก์ลางใน
การเรียนรู้ทางวชิาการและบริการสังคม  โดยเฉพาะใหชุ้มชนเห็นวา่ทรัพยสิ์นบางอยา่งชุมชนใชส้อยได ้ 
ในทางตรงกนัขา้ม  หากสถานศึกษามีท่าทีแฝงไว ้“ปิดประตูสถานศึกษา”  ความสัมพนัธ์กบัชุมชนจะไม่
เกิดข้ึนหรืออาจจะไม่เกิดข้ึนและอาจเกิดเป็นภาพลบในสายตาของคนทัว่ไปและการมีส่วนร่วมในการ
จดัการศึกษาก็ยอ่มจะเกิดข้ึนไดย้ากเช่นกนั 
 3.4   จดักิจกรรมร่วมกบัชุมชนในบางโอกาสท่ีอยู่ในสภาพท่ีพอเหมาะพอควร  เช่น  
การพบปะสังสรรคก์บัผูป้กครอง-ศิษยเ์ก่า  จดักิจกรรมวนัประเพณีไทย  หรือไปร่วมกิจกรรมท่ีชุมชนจดั
ข้ึนเช่น  การท าบุญกลางบา้น  งานบวช  งานกฐิน งานผา้ป่า  เพราะการเขา้ไปหาชุมชนจะท าให้เกิดผล
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ดา้นจิตวทิยา  ซ่ึงผูบ้ริหาร  ครู  อาจารย ์ ท่ีสังคมยกยอ่ง  ใหเ้กียรติมาร่วมในกิจกรรม  บรรดาผูท่ี้พบเห็น
จะเกิดความผกูพนั  และประทบัใจต่อสถานศึกษา 
 3.5   การประเมินผล  ผูบ้ริหารควรศึกษารายละเอียดจากการท่ีสถานศึกษามีกิจกรรม
ร่วมกบัชุมชนท่ีผ่านมาว่าประสบความส าเร็จหรือลม้เหลวอย่างไร  มีปัญหาอุปสรรคอะไรท่ีจะตอ้ง
น ามาแกไ้ขปรับปรุง  การสร้างความสัมพนัธ์กบัชุมชนเป็นเร่ืองท่ีละเอียดอ่อนเพราะชุมชนประกอบไป
ด้วยบุคคล  กลุ่มบุคคล  ท่ีมีพื้นฐานทางการศึกษาและอาชีพท่ีแตกต่างกนั  ดังนั้นการสรุปผลอะไร
จะตอ้งวเิคราะห์ใหถ่้องแท ้ จึงจะไดค้  าตอบท่ีถูกตอ้ง 

 

 4.   บทบาทในฐานะเป็นผู้บริหารมืออาชีพ 
 4.1   เป็นผูน้ าของการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารจะตอ้งมีคุณลกัษณะทั้งการเป็นผูบ้ริหาร
และเป็นผูน้ าดว้ยการท างานจึงจะประสบความส าเร็จ  เช่น  กลา้คิดกลา้ท าในการเปล่ียนแปลงสภาพเพื่อ
พฒันาใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงสภาพเพื่อพฒันาให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของกระแสโลก  ตอ้งมีวุฒิ
ภาวะในการคิดนอกกรอบ (Think  out  of  the  box) มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล  มีความรอบรู้  และมาดว้ย
ประสบการณ์ ตลอดจนการมีจิตใจท่ีเป่ียมไปดว้ยคุณธรรม 
 4.2   เป็นผูน้ าทางวิชาการ  การท่ีจะปฏิรูปการเรียนให้ส าเร็จได้  ผูบ้ริหารนับว่ามี
ความส าคญัยิง่  โดยเฉพาะจะตอ้งมีความรอบรู้ในดา้นวชิาการต่างๆ เช่น การพฒันาหลกัสูตรเทคนิคการ
เรียนการสอน  การประเมิน  มีศกัยภาพในการนิเทศการเรียนการสอนของครูผูส้อนสามารถวิจยัเพื่อการ
พฒันาการเรียนรู้ 
 4.3   เป็นผูมี้ความสามารถในการบริหารโดยตอ้งมีความรู้ทางด้านทฤษฎี  สามารถ  
วางแผนการน าแผนและนโยบายไปสู่การปฏิบัติได้อย่างดีสามารถใช้ภาวะผูน้ าไม่ว่าจะเป็นการ
ประสานงานการบริหารตามสถานการณ์  การใชว้ิทยาการสมยัใหม่ เช่น สร้างทีมงานการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม  การสร้างกลุ่มคุณภาพงาน (Q.C.C.) เป็นตน้ 
 4.4   เป็นผูน้ าทางเทคโนโลยี  แมว้า่ผูบ้ริหารจะไม่มีความช านาญในการใชเ้ทคโนโลย ี 
แต่ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจเร่ืองเหล่าน้ีและสนบัสนุนส่งเสริมให้สถานศึกษามีอยา่งพอเพียง  
เพราะวา่เป็นส่ิงจ าเป็นและมีความส าคญัในการจดัการศึกษาเป็นอยา่งมาก 
 4.5   ส่งเสริมการบริหารแบบมีส่วนร่วมไม่วา่จะเป็นในลกัษณะขององคก์รคณะบุคคล  
ในรูปของกรรมการหรือในลกัษณะใดก็ตามจะท าให้เกิดประสิทธิภาพ  เพราะเป็นการระดมความคิด  
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ทรัพยากร  ตลอดจนมีการตดัสินใจร่วมกนั  โอกาสท่ีจะผิดพลาดจึงมีนอ้ย  นอกจากน้ียงัเกิดผลให้การ
พฒันามีความเขม้แขง็และย ัง่ยนื 
 4.6   การพฒันาองคก์ารและบุคลากร  องคก์ารและบุคลากรจ าเป็นตอ้งมีการพฒันาให้
ทนัต่อวิทยากรใหม่ๆ ท่ีมาอยา่งรวดเร็ว  ดงันั้นผูบ้ริหารจะตอ้งสนบัสนุนดน้การจดัการให้มีการอบรม
หรือสัมมนาอยา่งเป็นระบบต่อเน่ือง 
  สรุปไดว้่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีบทบาทและหน้าท่ีบริหารจดัการสถานศึกษา 
โดยแบ่งการบริหารงานจดัการงานออกเป็น 4 งาน คือ การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงานบุคคล 
การบริหารงานงบประมาณ  และการบริหารงานทัว่ไป และหวัใจส าคญัคือการบริหารงานดา้นวิชาการท่ี
ตอ้งเนน้ใหผู้เ้รียนไดรั้บการพฒันาในทุกๆ ดา้น   ผูบ้ริหารจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัการบริหารหลกัสูตร
และการสอนท่ีดี ทั้ งน้ีผู ้บริหารจะต้องท าหน้าท่ีในการบริหารสถานศึกษาให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม  รวมทั้งความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีอีกดว้ย  เพื่อให้การจดั
การศึกษาประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

4.  การบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคล นบัเป็นส่วนส าคญัของกระบวนการทางการบริหารไม่วา่จะเป็นการ
บริหารงานในองค์การภาครัฐ หรือภาคเอกชนก็ตาม ในทางการบริหารถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็น
องคป์ระกอบท่ีส าคญัท่ีสุดต่อประสิทธิภาพ หรือผลส าเร็จของการปฏิบติังาน 

 

 4.1  ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
  การบริหารงานบุคคลเป็นเร่ืองของการจดัการทรัพยากรมนุษยแ์ละเป็นหัวใจส าคญั
ของการบริหารจดัการ  ซ่ึงมีนกัวิชาการและนกัการศึกษาไดใ้ห้ความหมายของการบริหารงานบุคคลไว้
ดงัต่อไปน้ี 

  บรรยงศ ์ โตจินดา (2543 : 16) ไดก้ล่าวถึงการบริหารบุคคลไวว้่า การบริหารงาน
บุคคลหรือการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ตอ้งอาศยัแนวความคิดท่ีเป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป โดยเฉพาะการ
ก าหนดหลกัการในการบริหารงานจะตอ้งเป็นท่ียอมรับระหวา่งองคก์ารกบัผูป้ฏิบติังานและถูกตอ้งตาม
กฎหมาย 

 สมพงศ ์ เกษมสิน (2544 : 2) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ การบริหารงานบุคคล หมายถึง
การขดัการเก่ียวกบับุคลากรตั้งแต่การสรรหาบุคคลเขา้ปฏิบติั การดูแล บ ารุงรักษา จนกระทั้งพน้ไปจาก
การปฏิบติังาน 
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  ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2544 : บทน า) กล่าวถึงความหมายของการบริหารงาน
บุคลากรวา่ การบริหารงานบุคลากร หมายถึง การใชค้นหรือกลุ่มบุคคลให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามท่ี
องคก์ารมุ่งหวงั 

  กระทรวงศึกษาธิการ  (2546 : 51)  ไดใ้ห้แนวคิดในการปฏิบติัการบริหารงานบุคคล
ไวว้่า  การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจท่ีส าคญัท่ีมุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ
ปฏิบติังานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษาเพื่อด าเนินการดา้นการบริหารงานบุคคลให้เกิดความ
คล่องตวัอิสระภายใตก้ฎหมายระเบียบเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล  ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาไดรั้บการพฒันามีความรู้ความสามารถมีขวญัก าลงัใจไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติมีความมัน่คง
และกา้วหนา้ในวชิาชีพซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการศึกษาของผูเ้รียนเป็นส าคญั 

 ธงชยั สันติวงษ์ (2546 : 3) ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหารบุคคล หมายถึง ภารกิจ
ของผูบ้ริหารทุกคนท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพื่อใหปั้จจยัดา้นบุคลากรขององ๕
การเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดมา ท่ีจะส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององคก์าร 
   ริลล่ี  (Riley, 1993:4;อา้งในบญัญติั  เผื่อนสีเมืองม 2549 : 27)  ได้กล่าวว่า  การ
บริหารงานบุคคล  หมายถึง  กระบวนการในการไดม้าและการพฒันาทกัษะของบุคลากรรวมไปถึงการ
สร้างเง่ือนไขของหน่วยงานใหส่้งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดใ้ชศ้กัยภาพสูงสุดในการท างาน 
   ฟลิปโป (Flippo, 1976 : 4-5 ; อา้งถึงในบญัญติั  เผื่อนสีเมืองม 2549 : 30)  กล่าววา่  
การบริหารงานบุคลากร  คือการวางแผนการจดัองค์การการอ านวยการและการควบคุมงานของฝ่าย
จดัหาการพฒันาการให้ค่าตอบแทนการบริหารในภาพรวมและการบ ารุงรักษาบุคลากรเพื่อให้เขาได้
สร้างสรรคง์านตามวตัถุประสงคใ์หก้บัองคก์ารบุคคลและสังคม 
  เวบบ์ (Webb,1987 : 25 ; อา้งถึงในเซากี มะยูโซ๊ะ, 2550 : 11) กล่าวว่า การ
บริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผนและการใชบุ้คคลอยา่งเป็นระบบท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อ
เสริมสร้างบรรยากาศขององคก์าร 
  โบวิน และฮาร์เวอร์ (Bowin and Harver, 2001 : 12 ; อา้งถึงในเกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง, 
2542 : 102) กล่าววา่ การบริหารบุคคล หมายถึงการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวกบัการจูงใจ การพฒันา  
การกระตุน้แลการคงไวซ่ึ้งผลส าเร็จในระดบัสูงของแรงงานทั้งหมดในองคก์าร รวมถึงการขบัเคล่ือนให้
เกิดความกา้วหนา้ในการด าเนินงานและการพฒันาบุคคล 
   ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่  การบริหารบุคลากรในสถานศึกษาเป็นกิจกรรมท่ีส าคญัยิ่งของ
การด าเนินการด้านการศึกษา ซ่ึงมีกระบวนการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ สามารถ
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ด าเนินงานได้ตามเป้าหมายขององค์การ รวมทั้ งสร้างขวญัและก าลังใจเพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมี
ความกา้วหนา้ในวชิาชีพ ต่อไป 

 

  4.2   วตัถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล 
  การบริหารงานบุคคลในองค์การใดๆก็ตามจะต้องด าเนินการตามหลักการและ
วตัถุประสงค์ขององค์การ  เพื่อพฒันาในประสิทธิภาพขององค์การ โดยการใช้บุคลากรให้เป็น
ประโยชน์มากท่ีสุด  ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการการศึกษาหลายท่านไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการบริหารงาน
บุคลากรสรุปไดด้งัน้ี 
  ดนยั  เทียนพุฒ (2543 : 16) ไดเ้สนอวตัถุประสงคข์องการบริหารทรัพยากรบุคคลไว ้
ดงัน้ี 
   1.   ดา้นสังคม  เป็นพลเมืองดีของสังคมโดยปฏิบติัตามกฎระเบียบและกฎหมาย  คืน
ประโยชน์ใหส้ังคม  และสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีในการบริหาร 
  2.   ดา้นสายงาน  การสนองตอบผูบ้ริหารในการดูแลคน การประเมินบุคคลเพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง  การประเมินผลการพฒันาเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ และการประเมินผลเพื่อพิจารณา
ค่าตอบแทนและประโยชน์ 
   3.   ดา้นบุคลากร  การฝึกอบรมและการพฒันา  การจ่ายค่าตอบแทนหรือสวสัดิการ  
การประเมินผล  และการจดัสรรต าแหน่ง 
   นฎัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์(2545 : 63 ; อา้งถึงใน พะยอม  วงษส์ารศรี,2540 : 8) ไดก้ล่าว
วา่ งานทรัพยากรมนุษยไ์ดรั้บความส าคญัมากมายโดยเฉพาะการท าหนา้ท่ีและการธ ารงรักษาให้บุคคล
อยูร่่วมงานกบัองคก์าร  จึงไดน้ าเสนอวตัถุประสงคข์องการบริหารงานบุคคล  ดงัน้ี 
   1.  สังคม  เพื่อตอบสนองสมาชิกและพฒันาสังคมให้สงบสุข  เพราะมีการสรรหา
บุคคลท่ีมีความเหมาะสม  มีการพฒันาบุคลากรให้มีความรู้  ทกัษะและความสามารถในการปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพ 
   2.  องค์การ เพื่อให้องค์การสามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
เจริญเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ืองโดยมีบุคคลท่ีมีความรู้  ทกัษะและความสามารถในการปฏิบติังาน 
   3.  บุคลากร  เพื่อตอบสนองความต้องการระดับต่างๆ ของบุคคล  ตั้ งแต่ความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานจนถึงระดบัสูง  เร่ิมจากการรับบุคคลเขา้มาท างาน  การให้ประโยชน์  การฝึกอบรม
และพฒันาท่ีช่วยส่งเสริมคุณภาพชีวติการท างานใหดี้ข้ึน 
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  สมเกียรติ  พ่วงรอด (2546 : 5) ไดเ้สนอวตัถุประสงคก์ารบริหารงานบุคลากรไวซ่ึ้ง
เป็นการใหค้วามส าคญั  และมองในลกัษณะท่ีเป็นภาพรวมทั้งระบบดงัน้ี 
   1.   เพื่อสร้างตวัป้อนท่ีมีคุณภาพ  ควรไดบุ้คลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถ  และมี
ความเหมาะสมกบังาน  มีคุณสมบติัสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร 
   2.   เพื่อพฒันากระบวนการใหมี้ประสิทธิภาพ  ความต่อเน่ืองของการบ ารุงรักษา  การ
ใหข้วญัและก าลงัใจในขณะท างาน  การฝึกฝน  สร้างความช านาญ  และการประเมินผล  ติดตามผลการ
ปฏิบติังาน  พร้อมทั้งการปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึน 
   3.   เพื่อเพิ่มผลผลิตท่ีมีคุณภาพ  บุคคลท่ีมีศกัยภาพสูง  มีการกระตุน้บุคลากรเพื่อให้
คุณภาพของงานเพิ่มข้ึน  บุคลากรมีความพอใจในการท างาน  ช่วยใหอ้งคก์ารมีความส าเร็จ 
  ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัเฟรเดอริค และเดวิส (Frederick & Davis, 1988 : 178; อา้งถึง
ในเกรียงศกัด์ิ  เขียวยิ่ง,2542 : 23 - 24) ไดเ้สนอวตัถุประสงคก์ารบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ด ้4 ประการ 
และไดใ้หค้วามส าคญัของวตัถุประสงคด์า้นหนา้ท่ี มีรายละเอียดดงัน้ี 
   1.  วตัถุประสงค์ทางสังคม (Societal  Objective) เพื่อให้เกิดจริยธรรมและความ
รับผิดชอบทางสังคมต่อความตอ้งการ  เช่น  สังคมอาจตดัสินใจเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์ โดยอาศยั
กฎหมายท่ีแสดงถึงอาชญากรรม ความปลอดภยั  และส่วนอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสังคม 
   2.   วตัถุประสงคท์างดา้นองคก์าร (Organizational  Objective)  เพื่อตระหนกัวา่การ
บริหารทรัพยากรมนุษยย์งัคงมีอยูท่ี่จะใหเ้กิดประสิทธิผลต่อองคก์าร  การบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ม่ใช่
เป็นเป้าหมายในตวัมนัเอง  แต่เป็นเพียงเคร่ืองมือหรือแนวทางท่ีช่วยองคก์ารบรรลุวตัถุประสงคข์ั้นตน้  
หรือกล่าวง่ายๆ วา่เป็นหน่วยงานท่ีรับใช่ส่วนต่างๆ ขององคก์าร 
  3.  วตัถุประสงค์ด้านหน้าท่ี (Functional  Objective)  เพื่อรักษาไวซ่ึ้งการท า
ประโยชน์ของหน่วยงานในระดบัท่ีเหมาะสมกบัความตอ้งการขององคก์าร 
  4.  วตัถุประสงค์ทางดา้นบุคคล (Personal  Objective) เพื่อช่วยให้พนกังานบรรลุ
เป้าหมายส่วนบุคคล  เช่น  ไดรั้บการท านุบ ารุงไวแ้ละไดรั้บการจูงใจ 
  ดงันั้นสรุปได้ว่า วตัถุประสงค์ของการบริหารงานบุคคล คือ การพฒันา การสร้าง
แรงจูงใจ การประเมินผลของบุคลากร เพื่อให้สามารถด าเนินงานไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  
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  4.3  กระบวนการบริหารงานบุคคล 
   กระบวนการบริหารงานบุคคล  คือ  กระบวนการในการด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัการ
วางแผนก าลงัคน  การสรรหาและการคดัเลือกบุคลากร  การพฒันาบุคลากร  การบ ารุงรักษาบุคลากร  
และการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรเพื่อให้ผลงานท่ีมีคุณภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดนกั
การศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายกระบวนการบริหารงานบุคลากรไวด้งัน้ี 
  สมเกียรติ  พ่วงรอด  (2544 : 17-20)  กล่าวว่า  กระบวนการบริหารบุคคล  เป็น
กระบวนการในการด าเนินงานเก่ียวกบับุคคลเป็นขั้นตอน  เพื่อให้ไดบุ้คคลตรงตามท่ีหน่วยงานหรือ
องคก์ารตอ้งการ  เพื่อมาปฏิบติังานและพฒันางานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี  อยูใ่นสังคมองคก์าร  
ไดมี้ความมัง่คง  มีขวญัก าลงัใจ  และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาเพื่อความส าเร็จขององค์การ  โดยใช้
กระบวนการบริหารบุคคล 
  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช (2546 : 48) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการบริหารงาน
บุคคลโดยทัว่ไป ประกอบดว้ยกิจกรรมหลกั 3 ขั้นตอน  ดงัต่อไปน้ี 
  1.  การก าหนดความตอ้งการของบุคลากร เป็นกิจกรรมหลกัของการริหารงานบุคคล
ท่ีจะตอ้งท าแผนก าหนดความตอ้งการบุคลากรของหน่วยงานเป็นระยะๆ ไวเ้ป็นการล่วงหนา้ตามความ
ตอ้งการของหน่วยงานในลกัษณะของกรอบอตัราก าลงั (Staffing  Pattern) ซ่ึงแสดงทั้งปริมาณคุณภาพ
ของบุคลากรท่ีตอ้งการตามลกัษณะงาน และต าแหน่งท่ีจ าเป็นตอ้งก าหนดข้ึนรวมทั้งโครงสร้างของ
ค่าตอบแทน เช่นเงินเดือน ค่าจา้งดว้ย 
  2.  การตอบสนองความตอ้งการดา้นบุคลากร เม่ือก าหนดความตองการของบุคลกร
เป็นกรอบอตัราก าลงัไวแ้ลว้ การบริหารงานบุคคลจะตอ้งท าหนา้ท่ีเสาะแสวงหาบุคลากรตามท่ีตอ้งการ
โดยท่ีกระบวนการสรรหา เลือกสรร บรรจุ แต่งตั้งท่ีเหมาะสมตามระบบคุณธรรมรวมทั้งการเตรียม
บุคลากรใหม่เขา้สู่หน่วยงาน เช่น การจดัปฐมนิเทศ การมอบหมายงานและการจดัระบบนิเทศงานท่ีจะ
ช่วยให้บุคลากรใหม่เข้าสู่หน่วยงานด้วยความราบร่ืนสามารถปรับตวัได้เร็วและปฏิบติังานได้ตาม
เป้าหมายตั้งแต่แรก 
  3.  การธ ารงรักษาและพฒันาบุคลากรและบริการ การท่ีบุคลากรในหน่วยงานจะ
ปฏิบติัหนา้ท่ีไดดี้มีประสิทธิภาพ จ าเป็นตอ้งไดรั้บการบ ารุงรักษา และพฒันาอยู่เสมอ การพฒันาเป็น
กิจกรรมส าคญัท่ีอาจกระท าเป็นรายบุคคลและกรกระท าเป็นรกลุ่มโดยการศึกษาอบรม การดูงาน การ
เขา้ร่วมประชุมสัมมนา ทั้งท่ีหน่วยงานจดัข้ึนเองและส่งเขา้ร่วมโครงการท่ีหน่วยงานอ่ืนจดั  การบริหาร
บุคคลในขั้นตอนน้ียงัจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้มีการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียุติธรรม  เพื่อใช้ประโยชน์
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การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนต าแหน่ง และการรักษาวินยันอกเหนือจากการพฒันาตวับุคคล
แล้ว การท่ีจะจดัหาบุคลากรท่ีดีไวไ้ด้ หน่วยงานอาจจ าเป็นต้องจดัให้มีสวสัดิการและบริการด้าน
สงเคราะห์ต่างๆ ใหเ้หมาะสมดว้ย เช่น การลา  การรักษาพยาบาล  และบ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ 
  ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2547 : 236) ก าหนดกระบวนการ
บริหารงานบุคคลไวด้งัน้ี 
  1.  การวางแผนก าลงัคน 
  2.  การสรรหา 
  3.  การบรรจุแต่งตั้ง 
  4.  การพฒันา 
  5.  การธ ารงรักษา 
  6.  การใหพ้น้จากงาน 
  เสาวณี  เพชรกาฬ (2548 : 13) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารงานบุคคลไวว้า่ หมายถึง 
กระบวนการต่างๆในการด า เนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลในองคก์ารตั้งแต่การวางแผนบุคลากร การ
สรรหาและการเลือกสรรบุคคลเขา้ท างาน การจดับุคคลเขา้ปฏิบติังาน การบ ารุงรักษา การพฒันา
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน ตลอดจนการพน้จากงาน เพื่อให้บุคคลเกิดความพึงพอใจต่อ
องคก์ารและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด   
   อินทิตา  ชยัยานุวฒัน์ (2553 : 32)  การบริหารงานบุคลากรเป็นกระบวนการจดัการ
เก่ียวกบับุคลากรทุกคน  ตั้งแต่การวางแผนบุคลากร  การสรรหา  การธ ารงรักษาการพฒันาบุคลากรและ
การให้พ้นจากการท างานในองค์การ  โดยมีจุดมุ่งหมายให้การด าเนิน  การกิจกรรมในองค์การ  
บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตลอดจนเข้าสู่สังคมในองค์การและนอก
องคก์ารอยา่งมีความสุข 
 บีช (Beach, 1965 : 54 ; อา้งถึงในวนัซาวีรา  เบ็ญลาเตะ, 2545 : 58)  ไดก้ล่าววา่  การ
บริหารงานบุคลากร  หมายถึงการวางนโยบาย  การก าหนดแผนงาน  การเลือกสรรการฝึกอบรม  การ
ก าหนดค่าตอบแทน  การจดัอตัราก าลงัการเสริมสร้างแรงจูงใจการเสริมสร้างภาวะผูน้ าตลอดจนการ
เสริมสร้างมนุษยสัมพนัธ์และบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงาน 
  ฟลิปโป (Filppo : 1971 : 4-7 ; อา้งถึงในวนัซาวีรา  เบ็ญลาเตะ,  2545 : 63)  ไดใ้ห้ค  า
จ  ากดัความว่า  การบริหารบุคลากร  หมายถึง  การวางนโยบาย  การวางแผน  การจดัองค์การ  การ
อ านวยการ  การควบคุมเก่ียวกบัการสรรหา  พฒันาอตัราเงินเดือน  ค่าตอบแทนความเป็นอนัหน่ึงอนั
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เดียวกนั  และการท านุบ ารุงรักษาไว ้ ซ่ึงบุคลากรขององค์การ  เพื่อบรรลุถึงจุดประสงค์ต่างๆ  ของ
องคก์าร 
   จากแนวคิดของนักการศึกษาหลายท่านดงักล่าวพอจะสรุปได้ว่า  การบริหารงาน
บุคลากรเป็นกระบวนการจดัการเก่ียวกบับุคลากรทุกคน  ตั้งแต่การวางแผนบุคลากร  การสรรหา  การ
ธ ารงรักษาการพฒันาบุคลากรและการให้พน้จากการท างานในองค์การ เพื่อให้ไดบุ้คคลตรงตามท่ี
หน่วยงานหรือองคก์ารตอ้งการ  เพื่อมาปฏิบติังานและพฒันางานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี  อยูใ่น
สังคมองค์การ ไดมี้ความมัง่คง  มีขวญัก าลงัใจ  และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาเพื่อความส าเร็จของ
องคก์าร 

   
 4.3.1   การวางแผนบุคลากร 
 การด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพ ก่อนการด าเนินงานจะตอ้งมีการวางแผนงาน 

เพื่อให้การท างานสามารถด าเนินไปได้อย่างราบร่ืน โดยการวางแผนจะตอ้งมีการก าหนดงานให้กบั
บุคคล เพื่อใหมี้ขอบข่าย ภาระงานท่ีชดัเจนในการปฏิบติังาน 

 

 (1)   ความหมายของการวางแผนบุคลากร 
 ไพโรจน์ สิตปรีชา (2543 : 828) ไดจ้  าแนกกระบวนการวางแผนบุคลากร  
ดงัน้ี 
    1. การศึกษาภารกิจและเป้าหมายขององค์การ (Organization Mission of 
Objectives) โดยจะตอ้งศึกษาภารกิจและเป้าหมายขององค์การทั้งในปัจจุบนัและอนาคตรวมทั้งตอ้ง
ค านึงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการวางแผนงานโดยทัว่ไปขององคก์ารกบัการวางแผนอตัราก าลงัคน 
  2. ศึกษาและตรวจสอบก าลงัคน (Manpower Study and Audit)  โดย
พิจารณาศึกษารายละเอียดภายในส่วนงานต่างๆ ขององคก์ารว่าปัจจุบนัน้ี การขยายเพิ่มลดก าลงัคนใน
ส่วนงานใดบา้ง 
  3. พิจารณาปรับปรุงอตัราก าลงัคน (Manpower Division) โดยพิจารณา
ทบทวนปรับปรุงอตัราก าลงัคนประจ าส่วนงานต่างๆ ขององค์การให้ไดส้ัดส่วนเพียงพอเหมาะสมกบั
ลกัษณะงาน 
  4. การจดัสรรก าลงัคน (Manpower Allocation) โดยก าหนดจดัสรรอตัรา
ก าลงัคนลงไปในสายงาน 
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  5. การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) โดยพิจารณาลกัษณะของงานอยา่งใด
อย่างหน่ึงโดยละเอียดทั้งในแง่ของตวังานเอง และลกัษณะหรือคุณสมบติัของผูท่ี้จะปฏิบติังาน ทั้งน้ี
จะตอ้งมีการจดัท าค าพรรณนาลกัษณะงาน (Job Description) และมีการก าหนดคุณสมบติัเฉพาะของ
ผูป้ฏิบติังาน (Job Specification) 
  สมเกียรติ พ่วงรอด (2544 : 17)  ไดใ้ห้ความเห็นวา่ การวางแผนงานบุคคล 
เป็นการเตรียมการ โดยการศึกษาวิจยัอดีตถึงปัจจุบนัและคาดการก าลังคนในองค์การล่วงหน้าโดย
ค านึงถึงความเป็นไปได้ขององค์การในอนาคต เพื่อการเตรียมบุคคลและการคัดเลือกบุคคลมา
ปฏิบติังานในองคก์ารใหไ้ดป้ระสิทธิภาพสูงสุด 
  อินทิตา  ชยัยานุวฒัน์ (2553 : 36) ไดก้ล่าวา่ การวางแผนบุคลากร  หมายถึง 
การคาดคะเนก าลงับุคลากรไวเ้ป็นการล่วงหนา้โดยการก าหนดนโยบาย  เป้าหมาย  เพื่อกระท าเก่ียวกบั
การไดม้าซ่ึงบุคลากรท่ีมีความรู้  ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งสามารถปฏิบติังานขององคก์ารให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  บีช (Beach, 1975 : 184 ; อา้งถึงในวนัซาวีรา เบ็ญลาเตะ, 2545 : 59) การ
วางแผนนบัเป็นกระบวนการขั้นแรกของการบริหารงาน เพราะการวางแผนจะท าให้รู้วา่ จะท าอะไร ท า
เม่ือไร และใครเป็นผูก้ระท า จุดหมายปลายทางของการด าเนินกิจกรรมอยู่ท่ีใด การบริหารบุคลากรก็
เช่นเดียวกนั จะตอ้งมีการวางแผนงานเก่ียวกบัก าลงัคนให้เหมาะสม โดยค านึงถึงความเจริญเติบโตของ
องคก์าร การวางแผนบุคลากร คือ กระบวนการท่ีช่วยให้การตดัสินใจและคาดการณ์วา่ องคก์ารมีความ
จ าเป็นตอ้งใช้ก าลงัคน ท่ีมีคุณสมบติัท่ีตอ้งการจ านวนเท่าใด ในระยะด าเนินงานตามความเหมาะสม
สามารถสนองความต้องการขององค์การได้ รวมทั้ งอ านวยความสะดวก ความเข้าใจให้กับการ
ปฏิบติังาน  
  ฉะนั้นจึงสรุปไดว้่า การวางแผนบุคลากร หมายถึง เป็นการคาดคะเนถึง
ความต้องการก าลังคนของหน่วยงานไวเ้ป็นการล่วงหน้าว่าต้องการก าลังคนประเภทใด ระดับใด 
จ านวนเท่าใดและต้องการเม่ือไหร่ จึงจะสามารถท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ  
  (2)   ข้ันตอนการวางแผนความต้องการบุคลากร 
  ในการวางแผนความต้องการบุคลากรในสถานศึกษา  ประกอบด้วย
ขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
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  1.   วิเคราะห์งานของสถานศึกษา  ในขั้นน้ีผูบ้ริหารสถานศึกษาจะต้อง
พิจารณาวิเคราะห์งานในความรับผิดชอบของสถานศึกษาในด้านประเภทของงาน เช่น วิชาการ                       
อนัประกอบด้วยงานการเรียน  การสอน  งานจัดท าส่ือ  งานประเมินผล  และงานประกอบอ่ืนๆ 
ผูบ้ริหารจะตอ้งส ารวจและวิเคราะห์ให้รอบคอบให้ครบถว้นทุกงาน ปริมาณของงาน  จากประเภทของ
งานในดา้นต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งวิเคราะห์วา่งานประเภทท าการส ารวจนั้นมีปริมาณมากนอ้ยเพียงได  
การวิเคราะห์งานน้ี  จะตอ้งวิเคราะห์งานทั้งท่ีปฏิบติัอยู่ในปัจจุบนั  และงานท่ีอยู่ในแผนพฒันา  หรือ
ขยายงานของสถานศึกษาในอนาคตดว้ย 
  2.   พิจารณาคุณสมบติัของบุคลากรท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีตามท่ีวิเคราะห์จาก
งานท่ีไดจ้ดัท าการวิเคราะห์  ผูบ้ริหารจะตอ้งพิจารณาวา่คนท่ีจะปฏิบติังานประเภทต่างๆ นั้น จะตอ้งมี
คุณสมบติัอยา่งไร 
   3.  การก าหนดต าแหน่งจากคุณสมบติัของบุคลากรท่ีไดพ้ิจารณาจากในขั้น
ท่ี 2 ผูบ้ริหารจะตอ้งน าคุณสมบติันั้นไปเทียบกบัเกณฑ์มาตรฐานหรือคุณสมบติัของต าแหน่งต่างๆ แลว้
ก าหนดต าแหน่งของบุคลากรท่ีตนตอ้งการในสถานศึกษาของตนข้ึน 
  4.  การส ารวจบุคลากรท่ีมีอยูใ่นสถานศึกษา  เม่ือก าหนดต าแหน่งบุคลากร
ท่ีต้องการในการด าเนินงานในสถานศึกษาตนแล้ว  ผูบ้ริหารจะต้องน าจ านวนและคุณสมบติัของ
บุคลากรท่ีตนตอ้งการไปเทียบกบัขอ้มูลกา้นบุคลากรท่ีตนมีอยูใ่นสถานศึกษา 
  5.  การหาจ านวนบุคลากรท่ียงัขาดหรือสถานศึกษาตอ้งการเพิ่มเติมจาก
จ านวนบุคลากรท่ีตนมีอยู่เทียบกบัปริมาณและเกณฑ์มาตรฐานบุคลากรสถานศึกษาท่ีหน่วยงาน  เจา้
สังกดัก าหนด  หรือเกณฑ์มาตรฐานของส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการครู  จะท าทางสถานศึกษา
ทราบถึงจ านวนและคุณสมบติัของบุคลากรท่ีตนตอ้งการได ้
   6.   การก าหนดความต้องการบุคลากร  การก าหนดหรือวางแผนความ
ตอ้งการบุคลากรประเภท และจ านวน เป็นการวางแผนไวว้า่ในระยะใดท่ีสถานศึกษาตอ้งการบุคลากร
ประเภทใดมาช่วยในการด าเนินงานของสถานศึกษา  ในขั้นน้ีเป็นขั้นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งท าดว้ยความ
ระมดัระวงั และมีเหตุผล โดยให้สอดคล้องกบัปริมาณงานของสถานศึกษาและความเป็นไปได้ของ
งบประมาณหรือการจดัสรรอตัราก าลงัของบุคลากรท่ีสถานศึกษาจะได้รับการจดัสรรจากหน่วยงาน
เหนือ  งานบางอยา่งผูบ้ริหารอาจจะก าหนดให้ไดบุ้คลากรภายใน 2 ปี 3 ปี หรือ 5 ปีก็ได ้ แลว้แต่ความ
จ าเป็นและรีบด่วนของปัญหาของงานท่ีจะตอ้งท า 
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  7.  เสนอขอ้มูลต่อหน่วยเหนือ  จากการก าหนดจ านวนและประเภทของ
บุคลากรท่ีตอ้งการแลว้  สถานศึกษาควรจะเสนอขอ้มูลไปยงัหน่วยเหนือ  ไดแ้ก่  ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาขั้นพื้นฐาน  เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการจดัตั้งและจดัสรรอตัราก าลงัให ้
  สรุป ไดว้า่ การวางแผนบุคลากร  คือการก าหนดก าลงัคนของหน่วยงานไว้
ล่วงหนา้ เพื่อวางแผนวา่หน่วยงานตอ้งการก าลงัคน ต าแหน่ง ประเภท และจ านวนเท่าไร 

 

  4.3.2   การสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 
  องคก์ารท่ีดีจะตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ท่ีเหมาะสมเพื่อใชใ้นการด าเนินงาน 
โดยเฉพาะบุคลากร ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดในองคก์าร การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรจึงตอ้งเลือกให้
เหมาะสมกบัความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อใหส้ามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ 

 

  (1)  ความหมายของการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 
  การสรรหาบุคลากรเป็นกระบวนการเลือกสรรบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเขา้สู่องคก์าร เพื่อใหก้ารด าเนินงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ดนยั  เทียนพุฒ (2543 : 21) ไดใ้ห้ความหมายการสรรหาบุคลากรไวว้า่เป็น
การแสวงหาเพื่อเลือกสรรใหไ้ดค้นท่ีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกบังาน  

 ณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัท ์(2545 : 88) ไดใ้ห้ความหมายการสรรหาบุคลากรวา่ 
หมายถึงกระบวนการในการคน้หาบุคคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งตรงตามท่ีองคก์ารตอ้งการมา
จากแหล่งต่างๆ ท่ีสนใจสมคัรเขา้ร่วมงานกบัองคก์าร 

 สมเกียรติ  พ่วงรอด (2546 : 112) กล่าวว่าการสรรหาบุคคล คือ วิธีการ
ต่างๆ ท่ีผูบ้ริหารแสวงหาเพื่อคดัเลือกใหไ้ดบุ้คคลท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการในองคก์าร 
   โอเกลน (O Glenn, 1962 : 52 ; อา้งในวนัซาวีรา เบ็ญลาเตะ, 2545 : 58)  
ระบุวา่การสรรหา หมายถึง การคน้หาและใชป้ระโยชน์จากตลาดแรงงานท่ีดีท่ีสุดส าหรับต าแน่งต่างๆ 
ท่ีตอ้งการกระบวนการและวธีิการสรรหาบุคลากร 
   จากแนวคิดดังกล่าวพอสรุปได้ว่าการสรรหาบุคลากรคือการวางแผน
แสวงหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามท่ีตอ้งการ ให้มีจ  านวนเพียงพอกบัแผนอตัราก าลงัได้
โดยวิธีการต่างๆ เพื่อให้ได้บุคลากรท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งและสามารถเข้ามาปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อหน่วยงานได ้
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 (2)  กระบวนการของการสรรหาบุคลากร 
  สายพิณ  เช้ือนอ้ย (2543 : 1) ไดเ้สนอแนวคิดกระบวนการสรรหาครู ดงัน้ี 
  1.  เกณฑ์ในการสรรหาครู  จะต้องสะท้อนคุณภาพครูตามมาตรฐาน
วชิาชีพและระดบัคุณภาพครู 
   2.  เกณฑ์ในการสรรหาครู  จะต้องมีความสอดคล้องและเช่ือมโยงกับ
ระบบผลิตครู  ระบบพฒันาครู  และใบประกอบวชิาชีพครู 
   3.  เคร่ืองมือในการประเมินเกณฑ์การสรรหาตอ้งมีคุณภาพ  สามารถวดั
คนเก่ง  คนดี  มาเป็นครูตามเกณฑท่ี์ก าหนดไดจ้ริง 
   4.   การสรรหาตอ้งมีเกณฑ์กลางท่ีมีคามยืดหยุน่  และจูงใจให้คนเก่ง  คนดี  
มาเป็นครูรุ่นใหม่ 
  5.   การสรรหาครูตอ้งกระจายอ านาจใหเ้ขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา  
สรรหาครูไดต้ามตอ้งการของผูใ้ชโ้ดยองคค์ณะบุคคลท่ีท าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลเป็นผูว้าง
ระบบหลกัเกณฑ ์ และวธีิการสรรหา  รวมทั้งระบบการติดตามประเมินผล 
  6.   วธีิสรรหาครูจะตอ้งมีหลายวิธี  ทั้งวิธีการสรรหาจากบุคคลทัว่ไป  และ
การสรรหาลกัษณะพิเศษ  เช่น การสรรหานกัเรียนทุนเป็นครู  และพนกังานของรัฐ 
  7.  การเข้า สู่วิชาชีพครูจะต้องให้มีการทดลองปฏิบัติการสอนเป็น
ระยะเวลา  2  ปี  เม่ือการประเมินตามเกณฑแ์ลว้จึงจะบรรจุเป็นครูหรือพนกังานของรัฐ 
  8.   ให้มีระบบก ากบั  ติดตาม  และประเมินผลการสรรหาบุคลากรเป็น
ระบบครบวงจร 
  วรนาถ  แสงมณี  (2543 : 59 - 60) ไดเ้สนอกระบวนการสรรหาบุคลากรไว้
ดงัน้ี 

  1.  การท าแผนและพยากรณ์การจา้งงานเพื่อก าหนดหนา้ท่ีของต าแหน่งท่ี
จะจดัสรร 

 2.  การสร้างกลุ่มของผูส้มคัรส าหรับงาน 
   มนัดี  และนอ (Mondy & Noe, 1990 : 175 ; อา้งในเซากี  มะยโูซ๊ะ 2550 : 
16) ไดเ้สนอกระบวนการการสรรหาบุคลากรว่า เป็นกระบวนการการชกัจูงบุคคลในเวลาท่ีเหมาะสม  
จ านวนท่ีมากพอ  และมีคุณสมบติัตามท่ีตอ้งการ  การสรรหาข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่างๆ ทั้งสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายใน  การสรรหาตอ้งอาศยักระบวนการท่ีประกอบดว้ยหลายขั้นตอน เร่ิม
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จากการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์(Human  Resource  Planning)  บอกถึงความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์
ผูบ้ริหารจะพิจารณาความจ าเป็นในการสรรหาพนกังาน (Employee  Requisition) และรายละเอียดงาน                 
(Job Description) ดงัแสดงไวใ้นกระบวนการสรรหาในภาพท่ี 2  ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่1 กระบวนการสรรหาบุลากร 

ท่ีมา  :  จตุรภูมิ  กลูณรงค์, 2550 : 29 
 
   สรุปไดว้า่ กระบวนการของการสรรหาบุคลากร คือขั้นตอนในการคดัเลือกบุคลากร
เขา้ปฏิบติังาน โดยเร่ิมจาการวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาคดัเลือก พร้อมทั้งก าหนดวิธีการคดัเลือก
และก าหนดการคดัเลือกอยา่งหลากหลาย เพื่อใหไ้ดบุ้คลากรท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์าร 
 
 

สภาพแวดลอ้มภายนอก 

สภาพแวดลอ้มภายใน 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์

ทางเลือกในการสรรหา 

การสรรหา 

แหล่งภายใน แหล่งภายนอก 

วธีิการสรรหาภายใน วธีิการสรรหาภายนอก 

บุคคลท่ีสรรหาได ้
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  4.3.3  การพฒันาบุคลากร 
  การส่งเสริมการพฒันาความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ให้บุคลากรใน
องคก์ารน าความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีไดม้าใชใ้นการด าเนินงานงานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 
  (1)  ความหมายของการพฒันาบุคลากร 
   การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการส าคญัท่ีองคก์ารตอ้งพฒันาให้บุคคล
ในองคก์ารมีทกัษะในการปฏิบติังาน 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2543 : 82) ให้ความหมายของ การพฒันาบุคลากรวา่  
หมายถึง ความพยายามท่ีจะเพิ่มพนูทกัษะใหก้บับุคลากรในงานท่ีท าอยูปั่จจุบนั 
 วราภรณ์  นกัพิณพาทย ์(2545 : 10) กล่าววา่ การพฒันาบุคลากร หมายถึง
กระบวนการด าเนินงานขององคืการท่ีจดัข้ึนเพื่อสนับสนุนให้บุคลากรขององคืกร ได้รับความรู้ 
ประสบการณ์ ทกัษะ เจตคติ และพฤติกรรมในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 
             บรรยงค ์โตจินดา (2546 : 191) ไดส้รุปไวว้า่ การพฒันาบุคลากรไม่ใช่เร่ือง
ของการให้ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์จากการศึกษา และการฝึกอบรมแต่เพียงอยา่งเดียวหากแต่
เป็นการหาวธีิท่ีจะดึงเอาศกัยภาพของบุคลากรท่ีมีอยูอ่อกมาใชใ้ห้เกิดประโยชน์อยา่งเต็มท่ีและสามารถ
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพเหล่านั้นไวก้บัองคก์ารได ้
  ฉะนั้นจึงสรุปไดว้า่ เป็นการใหก้ารศึกษา การฝึกฝนเร่ืองของความรู้ ทกัษะ
และประสบการณ์ เฉพาะด้านให้แก่บุคลากร เพื่อให้บุคลากรได้เพิ่มพูนและปรับปรุงคุณภาพการ
ปฏิบติังาน ขณะเดียวกนัก็พร้อมท่ีจะรับผิดชอบงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมถึงการมุงสู่องค์การท่ีจะ
ชนะในการแข่งขนัดว้ย 

 

   (2)   ความส าคัญของการพฒันาบุคลากร 
  สมเกียรติ  พ่วงรอด (2544 : 126)  ให้ความส าคญัว่า  เหตุท่ีตอ้งมีการ
พฒันาบุคลากรเพราะวา่เกิดจากความกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัข้ึน 
วิธีการปฏิบัติงานเปล่ียนทศันคติบุคลากรเปล่ียนแปลงไป ถ้าไม่มีการพฒันาบุคคลให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงก็จะมีผลต่อการอยูร่อดขององคก์าร 
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  สมหมาย  มณัยานนท์ (2546 : 11) ให้ความส าคญัวา่  การพฒันาบุคลากร
เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะในการท างาน ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรสามารถปรับตวัให้เขา้
กบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ ดา้นวทิยาการและทนัต่อการเปล่ียนแปลงของโลกเก่ียวกบัเคร่ืองมือใชใ้นทา 
เทคโนโลยแีละเพื่อพฒันาองคก์ารใหมี้ความเตริญกา้วหนา้ ดงันั้นพฒันางานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
  วิโรจน์  นาคก้อน (2550 : 33)  ไดก้ล่าวว่า ความส าคญัของการพฒันา
บุคลากร เพื่อเพิ่มเติมประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรให้สามารถปรับปรุงวิธีการด าเนินการให้
มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ สามารถปฏิบติังานไดถู้กตอ้ง ใชเ้ทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ๆ เป็น  ถา้ไม่มี
การพฒันาบุคคลใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงก็จะมีผลต่อการอยูร่อดขององคก์าร 
    สรุปไดว้่าความส าคญัของการพฒันาบุคลากรคือ การพฒันาบุคลากรเป็น
การส่งเสริม เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ  ประสบการณ์ให้กบับุคลากรในองค์การ โดยการประชุม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน เพื่อน าความรู้ท่ีไดน้ ามาใชพ้ฒันา ปรับปรุง งานท่ีปฏิบติัอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อตนเองและองคก์าร 

 

  4.3.4  การบ ารุงรักษาบุคลากร 
  การบ า รุง รักษาบุคลากรให้ มีขว ัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ มี
ประสิทธิภาพ เพื่อใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้ 

 

  (1)   ความหมายของการบ ารุงรักษาบุคลากร 
  การบ ารุงรักษาบุคลากรเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งปฏิบติัเพื่อให้บุคลากรมีขวญั
และก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  ดนยั  เทียนพุฒ (2543 : 21) ไดเ้สนอความหมายว่า การรักษาพนกังาน
หมายถึงการพยายามให้พนกังานพึงพอใจในการท างาน ดว้ยการสร้างบรรยากาศให้ผูป้ฏิบติังานมีขวญั
และก าลงัใจในการท างาน มีการอ านวยส่ิงตอบแทนและบริการต่างๆ เพื่อเป็นส่ิงจูงใจในการท างาน
ยิง่ข้ึน 
  อ านวย แสงสว่าง (2544 : 228) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่าการบ ารุงรักษา
บุคลากรคือความสามารถขององคก์ารในการจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ารโดยองคก์าร
มีหนา้ท่ีด าเนินการจดัระบบการท างานดว้ยความปลอดภยั และจดัสภาพส่ิงแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
เพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรมีสุขภาพแขง็แรงสมบูรณ์ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ สามารถท างานมีปริมาณงาน
และคุณภาพงานท่ีดีใหแ้ก่องคก์าร 
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  พยอม  วงษ์สารศรี (2545 : 210) ได้กล่าวว่าการบ ารุงรักษาบุคลากร 
หมายถึงการมุ่งป้องกนั พฒันา และแกไ้ข ความปลอดภยัทางดา้นกายภาพและจิตท่ีอาจเกิดข้ึนในการ
ท างานของพนกังานทั้งน้ีเพื่อธ ารงรักษาให้เขาสามารถปฏิบติังานให้แก่องคก์ารดว้ยความปลอดภยัทั้ง
กายและสุขใจ 
  สุดา  สุวรรณาภิรมย ์(2548 :230-238) ไดอ้ธิบาย การบ ารุงรักษาบุคลากร
นั้น  ตอ้งจูงใจให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถและดว้ยความเต็มใจโดยการให้
สวสัดิการ ผลประโยชน์ และบริการอ่ืนๆ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้งแรงงาน  เพื่อท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนั จงรักภกัดี และมีความรู้สึกร่วมในองค์การในฐานะสมาชิกของหน่วยงาน  
ท าให้บุคลากรเหล่านั้นปฏิบติัหน้าท่ีด้วยความเต็มใจ  และเต็มก าลังความสามารถ  อนัจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวม ดงันั้นผูท่ี้มีหนา้ท่ีดา้นการจดัสวสัดิการและผลประโยชน์ของ
บุคลากรตอ้งศึกษาและวางแนวปฏิบติัให้สอดคลอ้งและเหมาะสมเพื่อก่อให้เกิดผลดีกบับุคลากรและ
องคก์าร 
  แคสแตทเตอร์ (Castetter, 1976 : 300 ; อา้งถึงใน ด ารงศกัด์ิ  ชยัสนิท, 2540 
: 23) ได้กล่าวถึงสวสัดิการของบุคคล ว่าเป็นกระบวนการหน่ึงในการบริหารงานบุคลากร เพราะ
สามารถส่งผลถึงผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน ในการส่งเสริมให้สอนครูมีความสะดวก
และคล่องแคล่ว สวสัดิการเป็นเร่ืองของการสร้างหรือจดัท าให้เกิดความมัง่คงในการมีชีวิตอยู ่ความไม่
มัน่คงเกิดข้ึนได้หลายชนิดด้วยกัน เช่น การถูกข่มขู่ว่าสูญเสียต าแหน่งสถานะภาพ อ านาจและท่ี
เก่ียวขอ้งอิสรภาพของการปฏิบติังาน หรืออิสรภาพทางการพูด ซ่ึงเกิดข้ึนไดใ้นทุกรูปแบบขององคก์าร 
การสร้างหรือสรรหาสวสัดิการ เพื่อใหค้วามมัง่คงเกิดข้ึนท าใหไ้ดด้ว้ยวธีิการต่างๆ หลายวธีิ 

 จากแนวคิดดังกล่าว พอสรุปได้ว่า การบ ารุงรักษาบุคลการ หมายถึง
กระบวนการท่ีท าให้บุคคลในองค์การมีความพึงพอใจในการท างาน ปฏิบติังานในองค์การดว้ยความ
มัน่ใจ โดยมีการให้รางวลั ตอบแทน เช่น การลาป่วย    ลาคลอดบุตร ลากิจส่วนตวั และพกัผอ่น ลา
พกัผอ่นประจ าปี ลาไปศึกษาฝึกอบรมและดูงาน  ส าหรับการจดัประโยชน์เก้ือกลู เพื่อให้บุคลากรมีขวญั
แลก าลงัใจปฏิบติังานในองคก์ารใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสูด 

 

 (2)  ความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร 
  ณัฐพนัธ์  เขจรนนัท์ (2545 : 257)ไดเ้สนอความหมายวา่การจดัสวสัดิการ
หมายถึงการให้ประโยชน์ท่ีไม่อยู่ในรูปแบบของค่าตอบแทน  โดยตรงกับพนักงานหรือส่ิงท่ี
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นอกเหนือจากการให้ค่าจา้งโดยตรงท่ีองค์การจดัให้แก่บุคลากร  เพื่อเป็นการอ านวยประโยชน์ต่อ
บุคลากรในส่ิงท่ีส าคญัและเป็นส่ิงท่ีเขาตอ้งการ 
 ปรียาพร   วงศอ์นุตรโรจน์ (2544 : 240 - 241) ไดเ้สนอหลกัการในการจดั
สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลเพื่อให้เป็นท่ีพอใจของทุกคนและสร้างระบบเป็นธรรมข้ึน  ดงัค ากล่าว 
“Equal  Work  Equal  Pay” โดยยดึหลกัวา่ 
  1.  จัดอย่างเป็นธรรม  หมายถึง พนักงานทุกคนได้รับสวสัดิการและ
ประโยชน์เก้ือกลูอยา่งทัว่ถึง 
 2.  จดัอยา่งสมดุล หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทน สวสัดิการและประโยชน์
เก้ือกลูอยา่งมีเหตุผล 
 3.  จัดในปริมาณท่ีเหมาะสม หมายถึง เป็นการจ่ายท่ีไม่มากเกินไป 
หน่วยงานสามารถจดัได ้ 
 4.  จดัอย่างมัน่คง หมายถึง การจ่ายอยา่งสม ่าเสมอพนกังานมีความมัน่คง
ในรายได ้
 5.  จัดได้อย่างจูงใจ หมายถึง สวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูลใช้เป็น
เคร่ืองมือ ล่อใจใหพ้นกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 6.  การจ่ายตอ้งเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย หมายถึง ฝ่ายบริหารยินดีจ่ายให้
พนกังาน  พนกังานก็มีความเขา้ใจเก่ียวกบัระบบการจ่าย  ค  านึงถึงประโยชน์ท่ีทั้งสองฝ่ายไดรั้บ 
 สรุปไดว้า่  การจดัสวสัดิการและประโยชน์เก้ือหนุนนั้นควรค านึงถึงความ
เหมาะสมทั้งฝ่ายบริหารและพนกังาน ซ่ึงจะตอ้งจดัให้พนกังานทุกคนไดรั้บอยา่งทัว่ถึง มีเหตุผล และมี
ปริมาณท่ีเหมาะสม แต่ทั้งน้ีก็ควรจ่ายอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้ทุกฝ่ายมีความพึงพอใจ แล้วสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

     4.3.5  การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ในการปฏิบติังานจะต้องมีการประเมินผลการท างาน เพื่อน าข้อมูลท่ีได้ไป
พฒันาและปรับปรุงแกไ้ขงานใหดี้ข้ึน เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

 

  (1)  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  ในองคก์าร ผูบ้ริหารมีการประเมินผล การปฏิบติังานของบุคลากรทั้งน้ีเพื่อ
เป็นการติดตามผลการปฏิบติังาน 
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  วรนารถ  แสงมณี (2543 : 139) ไดก้ล่าวถึง การประเมินผลการปฏิบติังาน
วา่คือ กระบวนการประเมินผล ส่ิงท่ีบุคลากรปฏิบติัให้แก่องคก์าร หรือส่ิงท่ีองคก์ารไดรั้บจากบุคลากร
ภายในช่วงเวลาท่ีก าหนด จากนั้นป้อนกลบัผลการประเมินผลการปฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คลากรรับทราบวา่
ปฏิบติังานไดผ้ลดีมากนอ้ยเพียงใดและแนะน าให้บุคลากรรู้ถึงวิธีการท่ีจะตอ้งปฏิบติังานให้ดี เพื่อท่ีจะ
ไดใ้ชเ้ปรียบเทียบกบัมาตรฐานการปฏิบติังานและงานท่ีออกมาสามารถท่ีจะมาวนิิจฉยัไดว้า่ทศันคติของ
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์ารไปในทิศทางใด ถา้ใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพแลว้ การประเมินผลการปฏิบติังานก็
จะสามารถกระตุน้การปฏิบติังานได ้แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถา้หากใช้อย่างไม่เหมาะสมกระบวนการ
ประเมินผลจะก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อองคก์ารได ้
  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 : 224) กล่าวว่า การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน หมายถึง กิจกรรมทางด้านการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับวิธีการท่ีหน่วยงานหรือ
องค์การจดัข้ึนเพื่อวดัผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัทั้งดา้นคุณลกัษณะและผลงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้ 
โดยมีจุดมุ่งหมาย ดงัน้ี 

 1.  เพื่อพิจารณาความดีความชอบเป็นการปูนบ าเหน็จรางวลั 
 2.  เพื่อพิจารณาในดา้นความเหมาะสมเร่ืองเป็นเงินเดือน ค่าตอบแทน และ

ค่าจา้ง 
 3.  เพือ่เล่ือนขั้นเงินเดือน  เล่ือนต าแหน่ง หรือใหอ้อกจากงาน 
 4.  เพื่อพฒันาคุณภาพการท างาน 
 5.  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาต่อและฝึกอบรม  เป็นการพฒันาบุคคล 
 6.   เพื่อให้ฝ่ายนิเทศไดท้ราบถึงพฤติกรรมการท างาน และน ามาปรับปรุง

พฒันาวธีิการท างาน 
  ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์(2546 : 194) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน 
(Jop Performance Evaluation) กระบวนการท่ีเป็นระบบ (Systematic Process) ซ่ึงถูกพฒันาข้ึนท าการ
วดัคุณค่าของบุคคลในการปฏิบติังานภายในช่วงระยะเวลาท่ีก าหนด วา่เหมาะสมกบัมาตรฐานท่ีก าหนด
และเหมาะสมกบัรายไดท่ี้บุคคลไดรั้บจากองคก์ารหรือไม่ ตลอดจนใชป้ระกอบการพิจารณาศกัยภาพ
ของบุคคลในการปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไป 
  สุดา  สุวรรณาภิรมย์ (2548 : 171-173) ได้ให้ความหมายของ การ
ประเมินผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง กระบวนการตดัสินใจ วินิจฉยัเป็นระบบท่ีหน่วยงานจดัข้ึนเพื่อ
วดัผลการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติัทั้งดา้นคุณลกัษณะและผลงานท่ีไดป้ฏิบติัไปแลว้  เพื่อหาคุณค่าของ
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บุคคลนั้นทั้งในเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณภายในช่วงระยะท่ีก าหนดวา่เหมาะสมกบัมาตรฐาน  โดยอยู่
บนรากฐานของความยุติธรรมและสามารถช้ีแจงบอกกล่าวให้ผูอ่ื้นทราบไดว้่าน าอะไรมาเป็นเคร่ือง
วดัผลการปฏิบติังาน 
  มาราณี สัสดีวงศ์ (2553 : 51) ไดใ้ห้ความหมายของ การประเมินผลการ
ปฏิบติังานวา่ หมายถึง การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นกระบวนการตรวจสอบ ติดตาม
ผลการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบ  ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ  เพื่อน าไป
ประกอบในการตดัสินใจอยา่งใดอยา่งหน่ึง  และใชใ้นการปรับปรุงพฒันาการด าเนินงานในองคก์ารให้
มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
  สรุปไดว้่าการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นกระบวนการท่ี
ใช้ประกอบในการตดัสินคุณภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การ เพื่อนน าผลนั้นไปใช้ในการ
พิจารณาความดีความชอบ  เล่ือนต าแหน่ง พฒันาการปฏิบติังานและปรับปรุงการด าเนินงานเพื่อให้การ
ด าเนินงานขององคก์ารมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 

  (2)   วตัถุประสงค์ของการประเมินการปฏิบัติงาน 
  ในการประเมินผลการปฏิบติังานจ าเป็นตอ้งมีการก าหนดวตัถุประสงคไ์ว้
ให้มีความชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางท่ีคอยควบคุมให้การด าเนินการประเมินเป็นไปในทิศทางเดียวกนั
อยา่งมีระบบถูกตอ้ง เหมาะสมและมีความโปร่งใสเป็นธรรมกบัทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงไดมี้ นกัศึกษาได้
กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
  ประเวศน์  มหารัตน์สกุล (2543ข : 72 -73) กล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการ
ประเมินการปฏิบติังานว่าเป็นงานท่ีมีคุณค่ามากต่อการพฒันาพนกังานและมีคุณค่าต่อการบริหารงาน  
ดงัน้ี 
  1.  เพื่อให้เป็นเคร่ืองมือในการจดัสรรทรัพยากรของหน่วยงานอย่างเป็น
ธรรม 
   2.  เพื่อสร้างแรงจูงใจ และให้รางวลัตอบแทนพนักงานท่ี มีผลงานได้
มาตรฐานหรือสูงกวา่มาตรฐาน 
  3.  เพื่อรักษาความเป็นธรรมภายใน ทั้งแง่มุมของการบริหารเงินเดือน 
ค่าตอบแทนและการบริหารงานบุคคล กล่าวคือ องค์การใดบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ 
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สังเกตได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า ให้ความส าคัญกับผลงานหรือให้ความส าคัญกับ
พฤติกรรม 
  4.  เพื่อให้เป็นเคร่ืองมือสอนงานและพัฒนาพนักงาน กล่าวคือ การ
ประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกระบวนการหน่ึงในการพฒันาพนกังาน ไดแ้ก่ 
  4.1  ช่วยในการตัดสินใจในการสนับสนุนพนักงานท่ีมีผลงานได้
มาตรฐานหรือสูงกวา่ใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
  4.2   ช่วยคดัพนกังานท่ีมีผลงานต ่ากวา่มาตรฐานออกจากองคก์าร 
  4.3 ได้ข้อมูลความต้องการฝึกอบรม และช่วยในการก าหนด
วตัถุประสงคข์องการฝึกอบรมสัมมนา 
  4.4   ช่วยใหข้อ้มูลเพื่อการโอนยา้ย 
  4.5   เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการปรับเงินเดือนไดอ้ยา่งยติุธรรม 
  4.6 เ พื่ อ ใ ช้ เ ป็ น ข้อมู ล ในก า ร เ ล่ื อนขั้ น  เ ล่ื อนต า แห น่ งขอ ง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือการพฒันาสายอาชีพ 
  5.   เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือให้พนกังานยึดถือระเบียบ ขอ้บงัคบัร่วมกนัอย่าง
เท่าเทียม 
  6.  เพื่อให้พนกังานไดท้ราบถึงความรู้ความสามารถของตนเอง ในสายตา
ของผูบ้งัคบับญัชา และหรือผูร่้วมงาน ตลอดจนผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
  7.  เพื่อเป็นการทดสอบความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชา หากไม่ยุติธรรม
แลว้คนดีมีความสามารถก็จะหนีจากผูบ้งัคบับญัชา ท่ีสุดผูบ้งัคบับญัชาตอ้งท างานนั้นดว้ยตนเองและ
ท างานหนกัข้ึน 
  8.   เพื่อช่วยวิเคราะห์ปัญหาขององค์การในดา้นต่างๆ เช่น ปัญหาในการ
ก าหนดความตอ้งการฝึกอบรม ความรอบรู้ (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทกัษะ (Skill) ของ
พนกังานและลกัษณะการวา่จา้งเป็นตน้ 
  9.   ใช้เป็นขอ้มูลในการป้องกันหาทางบริหาร กล่าวคือ ฝ่ายบริหารงาน
บุคคล สามารถวเิคราะห์การประเมินผลการปฏิบติังานของแต่ละฝ่ายงานวา่ยติุธรรมหรือไม่  ฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยก์็จะไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลเสนอผูบ้ริหารระดบัสูงเพื่อป้องกนัมิให้มีปัญหาลุกลามจนยากจะ
แกไ้ข 
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  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 : 225) กล่าวว่า การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมีจุดมุ่งหมายแตกต่างกันไป ข้ึนอยู่กับความต้องการของหน่วยงานและนโยบายของ
หน่วยงาน โดยทัว่ไปมีจุดมุ่งหมาย ดงัน้ี 

  1.  พิจารณาในดา้นความดีความชอบเป็นการปูนบ าเหน็จรางวลั 
 2.  พิจารณาในดา้นความเหมาะสมเร่ืองเงินเดือน ค่าตอบแทน ค่าจา้ง 
 3.  เพื่อเล่ือนขั้น เพื่อเล่ือนต าแหน่งหรือใหอ้อกจากงาน 
 4.  เพื่อพฒันาคุณภาพของการท างาน 
 5.  เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาต่อและฝึกอบรม เป็นการพฒันาบุคลากร 

   6.  เพื่อให้ฝ่ายนิเทศไดท้ราบถึงพฤติกรรมการท างาน และน ามาปรับปรุง
พฒันาวธีิการท างาน 
  ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์(2546 : 165 - 194 ) ไดก้ล่าวถึงวตัถุประสงคข์องการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ไวด้งัน้ี 
   1.  ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคคล เช่น 
เงินเดือน ค่าจา้งหรือค่าตอบแทนในรูปแบบต่างๆ วา่มีความสอดคลอ้งกบังานท่ีบุคคลปฏิบติัอยา่งไร 
  2.  ใช้พิจารณาความเมาะสมในการปฏิบติังานในต าแหน่งของบุคคลว่ามี
ความเหมาะสมเพียงใด ตอ้งมีการปรับปรุงพฒันา ฝึกอบรมหรือปรับยา้ยอยา่งไร เพื่อให้เกิดความเมาะ
สมและสามารถด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  3.  ใชป้ระกอบการพิจารณาการเปล่ียนต าแหน่งของบุคคล การประเมินผล
การปฏิบติังานจะแสดงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคคลซ่ึงถือเป็นปัจจยัในการพิจารณา
ความดีความชอบของบุคคล 
  4.  ใช้ประกอบการพิจารณาเพื่อฝึกอบรมและพฒันาบุคคล ผลลพัธ์ท่ีได้
จากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นขอ้มูลท่ีบ่งช้ีวา่ บุคคลสมควรท่ีจะไดรับการฝึกอบรม และพฒันา
ในรูปแบบใด 
  5.  ใช้ประกอบการบนัทึกข้อมูลส่วนตวัพนักงาน ผลลัพธ์ท่ีได้จากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะถูกบนัทึกลงในทะเบียนประวติัพนกังาน เพื่อให้ฝ่ายบริหารสามารถน า
ขอ้มูลท่ีไดรั้บประโยชน์ไดต้รงตามความตอ้งการ 
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  6.  ใช้ประกอบการบริหารงานในดา้นต่างๆ เช่น การสร้างความยุติธรรม
และการแกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในองค์การเบ้ืองตน้ เพื่อก่อให้เกิดบรรยากาศในการปฏิบติังานท่ีดี
และเสริมสร้างศกัยภาพโดยรวมขององคก์าร 
  สมิต  สัชณุกร (2548 : 251) กล่าวถึง วตัถุประสงคข์องการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน โดยทัว่ไปมีลกัษณะดงัน้ี 
   1.  เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพิจารณาความดีความชอบส าหรับการข้ึน
เงินเดือนประจ าปีแก่พนกังานใหเ้ป็นไปโดยเสมอภาคและเป็นธรรม 
  2.  เป็นเคร่ืองมือในการพิจาณาเล่ือนต าแหน่ง ลดขั้นเงินเดือน โยกยา้ย 
และปลดออกอยา่งมีเหตุผลและมีความยติุธรรมแก่ทุกฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้ง 
  3.  เพื่อการพฒันาบุคคล  ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์
ข้อดีข้อบกพร่องของผู ้ปฏิบัติงาน  เพื่อว่าทั้ งฝ่ายผู ้ก  าหนดนโยบายหรือฝ่ายผู ้บังคับบัญชาและ
ผูป้ฏิบติังานจะไดพ้ยายามปรับปรุง เพื่อเสริมทกัษะ  และคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นต่องาน 
  4.  เพื่อเสริมสร้างและรักษาสัมพนัธภาพอนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและ
พนกังานในกระบวนการประเมินผลการปฏิบติังาน  รวมทั้งขั้นตอนการแจง้และหารือ ผลการประเมิน
อยา่งเหมาะสม จะช่วยก่อใหเ้กิดความเขา้ใจอนัดีซ่ึงกนัและกนัระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา 
  5.  เพื่อปรับปรุงโครงการต่างๆ เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล การ
ประเมินผลการปฏิบติังานจะช่วยในการพิจารณาวา่การคดัเลือกพนกังานเขา้มาท างานเหมาะสมเพียงใด  
โดยเปรียบเทียบผลการท างานกบัผลการทดสอบและความเห็นของผูส้ัมภาษณ์  และยงัช่วยให้ทราบวา่
ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมเพื่อพฒันาพนกังานประเภทใด และเม่ือใดอีกดว้ย 
  ส รุปได้ว่ า  ก ารประ เ มินผลการป ฏิบัติ ง าน  เ ป็นการประ เ มินผล
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานในดา้นความรู้ ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในองค์การ ว่ามีความกา้วหน้าของหน้าท่ีการงานเพียงใด แลว้น าผลนั้นมาพฒันา แกไ้ขและปรับปรุง 
จุดบกพร่องต่างๆ และใชผ้ลน้ีมาประเมินการบริหารงานบุคคลขององคก์ารทั้งระบบ 

 

  (3)   ความส าคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  สุดา  สุวรรณาภิรมย ์(2548 : 171) กล่าววา่การประเมินผลการปฏิบติังาน
เป็นส่วนส าคญัในการควบคุมบุคลากรขององคก์ารดา้นการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้เป็นไป
ตามเป้าหมายท่ีก าหนด  โดยท่ีผลการประเมินผลการปฏิบติังานจะถูกน ามาใชใ้นการตรวจสอบวา่บุคา
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กรแต่ละคนขององค์การสามารถปฏิบติัหน้าท่ีของตนตามท่ีองค์การคาดหวงัไดม้ากน้อยเพียงใด เพื่อ
เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาบุคลากรให้สามารถน าองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว ้โดย
ยึดหลักการกระตุ้นและการสนับสนุนให้บุคลากรเกิดความเข้าใจอนัดีระหว่างผูป้ระเมินและผูถู้ก
ประเมิน  การประเมินผลการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการด าเนินงานระดบัต่างๆ ดงัน้ี 
   1.  ความส าคญัต่อบุคลากร ผูป้ฏิบติังานได้รับรู้ถึงการรับรู้ถึงผลการ
ประเมิน และสามารถน าผลท่ีไดรั้บจาการประเมินผลการปฏิบติังานมาใชใ้นการปรับปรุงผลการท างาน
ของตน ในการพฒันาศกัยภาพใหเ้พิ่มข้ึน เพื่อใหมี้รายได ้หรือต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนตามล าดบั 
   2.  ความส าคญัต่อหวัหนา้งาน หรือผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานสามารถน า
ผลการประเมินมาพิจารณาความดีความชอบ ในการปูนบ าเหน็จรางวลัและเพื่อเป็นแนวทางในการ
พฒันาคุณภาพของงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนวา่มีความถนดัในดา้นใด เพื่อการจดัการต าแหน่ง
ใหเ้กิดความเหมาะสม เพื่อองคก์ารและหน่วยงานจะไดส้ามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
   3.  ความส าคญัต่อองค์การ  องค์การย่อมปรารถนาท่ีจะให้เกิดการใช้
ทรัพยากรท่ีมีการลงทุนอยา่งคุม้ค่า การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมีความเป็นกลางยอ่ม
เป็นการสร้างขวญัและก าลังใจให้แก่บุคลากรอันจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้เป็นไปอย่างเต็ม
ความสามารถซ่ึงจะส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  สรุปไดว้า่ ความส าคญัของการประเมินผลการปฏิบติังาน มีความส าคญัต่อ
การด าเนินงาน 3 ระดบั คือ ความส าคญัต่อบุคลากร  ความส าคญัต่อหัวหน้างาน หรือผูบ้งัคบับงัคบั
บญัชา และความส าคญัต่อองคก์าร 

 

  (4)   ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบติังานจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคากรของ
องค์การมากน้อยเพียงใดนั้น ข้ึนอยู่กบัวตัถุประสงคข์องการประเมินว่าองค์การตอ้งการ การประเมิน
เพื่ออะไร และองคก์ารไดน้ าผลการประเมินนั้นไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารจดัการอยา่งจริงจงัหรือไม่ 
โดยทัว่ไปประโยชน์ท่ีพึงไดรั้บจากการประเมินผลการปฏิบติังานมีดงัน้ี  
  สมิต  สัชณุกร (2548 : 255) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการประเมินผลการ
ปฏิบติังานไว ้8 ประการ ดงัน้ี 
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   1.  ท า ให้การพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบ า เหน็จแก่
ผูป้ฏิบติังานด าเนินไปด้วยความยุติธรรม มีเหตุมีผล มีระบบเป็นระเบียบแบบแผน ซ่ึงใช้ต่อบุคลากร
องคก์ารเดียวกนัโดยเสมอภาค 
  2.  ท าใหก้ารพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง การสับเปล่ียน โยกยา้ย การลดขั้นลด
ต าแหน่งและการเลิกจา้งเป็นไปอยา่งยติุธรรม 
  3.   ใช้เป็นเคร่ืองมือในการควบคุมการท างานให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์
หรือมาตรฐานการท างานท่ีองคก์ารก าหนด รวมทั้งเป็นเคร่ืองมือในการตรวจสอบประสิทธิภาพในการ
บริหารองคก์ารอีกดว้ย 
   4.  ใช้ประโยชน์ในการก าหนดโครงการการฝึกอบรมและพัฒนา  
ผูป้ฏิบติังานใหต้รงตามความตอ้งการและความจ าเป็นของบุคลากรและองคก์าร 
   5.  ท าให้พนักงานทราบถึงผลการปฏิบติังานของตนว่าบรรลุตามเกณฑ์
หรือมาตรฐานท่ีก าหนดไวใ้นการท างานเพียงใด เพื่อการปรับปรุงจุดด้อยและการพฒันาจุดเด่นของ
ตนเองต่อไป 
   6.  เป็นเคร่ืองจูงใจให้พนกังาน เจา้หน้าท่ีในองคก์ารไดป้ฏิบติัหน้าท่ีดว้ย
ความเตม็ใจเตม็ก าลงัความรู้ ความสามารถ มีความมัน่ใจในความเป็นธรรมขององคก์าร 
  7.  ส่งเสริมความเขา้ใจและสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้งัคบับงัคบับญัชา
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  8.  ประโยชน์ในดา้นอ่ืนๆ เช่นการแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพให้แก่
พนักงานการก าหนดอัตราก าลังคน การสรรหาคัดเลือกพนักงาน การส่งมอบเม่ือสับเปล่ียน
ผูบ้งัคบับญัชา การพฒันาระบบงานในองคก์าร เป็นตน้ 
  สรุปไดว้า่ การประเมินผลการปฏิบติังานจะมีประโยชน์ต่อการบริหารงาน
บุคากรขององคก์าร คือเป็นการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดท้ราบวา่ตนเองปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเกณฑ์ของ
องค์การหรือไม่ และสามารถน าผลไปพฒันา ปรับปรุงแก้ไขการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากข้ึน 

 

  (5)   กระบวนการในการประเมินผล 
  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544 : 227) ได้เสนอกระบวนการของการ
ประเมินผลการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
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   1.  ก าหนดนโยบายของการประเมินผลว่าจะกระท าเม่ือใด ใครเป็น
ผูรั้บผดิชอบเกณฑท่ี์ใชแ้ละเคร่ืองมือ 
  2.  ก าหนดจุดมุ่งหมายให้ชัดเจน เช่น เพื่อเล่ือนขั้น เพื่อเล่ือนต าแหน่ง 
ปรับปรุงสมรรถภาพการท างาน พิจารณาความดีความชอบ 
  คาร์เรลล์,คูซมิทส์และอลัเบิรต ์(Carrell,Kuzmits and Elbert, 1992 : 235 – 
237 ; อา้งถึงในเซากี มะยโูซ๊ะ,2550 : 42 – 43) ไดเ้สนอขั้นตอนท่ีดีในการพฒันาระบบการประเมินผล
การปฏิบติังานท่ีจะตอ้งมีการอภิปรายกนัระหวา่งผูป้ระเมินกบัผูถู้กประเมินซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  ก าหนดความตอ้งการของการปฏิบติังาน 
 2.  เลือกวธีิการประเมินท่ีเหมาะสม 
 3.  ฝึกอบรมผูท้  าการประเมิน 
 4.  อภิปรายร่วมถึงวธีิการท่ีจะใชป้ระเมิน 
 5.  ประเมินใหส้อดคลอ้งกบัมาตรฐานในการปฏิบติังาน 
 6.  อภิปรายการประเมินร่วมกนั 
 7.  ก าหนดวตัถุประสงคข์องการปฏิบติังานในอนาคต 

   จากแนวคิดขา้งตน้ สรุปได้วา่ การประเมินผลการปฏิบติังานเป็นกิจกรรม
ดา้นการบริหารงานบุคคล เป็นการประเมินค่าความรู้ ความสามารถของผูป้ฏิบติังานของบุคลากรภายใน
องคก์ารตามระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อน าผลไปพฒันา ปรับปรุงแกไ้ข การด าเนินงาน 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 1.   งานวจัิยในประเทศ 
   จากการศึกษาการปฏิบติังานการบริหารงานบุคคลนั้นมีงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 
  วนัซาวีรา  เบ็ญลาเตะ (2545 : 3) ไดว้ิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการบริหาร
กบัการปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารบุคคล ของผูบ้ริหารโรงเรียนในจงัหวดันราธิวาส โดยมี
วตัถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาระดบัทกัษะการบริหารและระดบัการปฏิบติังานตามกระบวนการบริหาร
บุคคล ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดันราธิวาส (2) เพื่อเปรียบเทียบทกัษะกรบริหารของ
ผูบ้ริหาร จ าแนกตามประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารของผูบ้ริหารโรงเรียน และขนาด
โรงเรียน ในจังหวดันราธิวาส (3) เพื่อเปรียบเทียบทักษะการบริหารของผู ้บริหาร จ าแนกตาม
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ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียนและขนาดโรงเรียน และขนาดโรงเรียนในจงัหวดั
นราธิวาส (4) เพื่อเปรียบเทียบการปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารบุคคล ของผูบ้ริหารจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่งผูบ้ริหารโรงเรียน และขนาดโงเรียนในจงัหวดันราธิวาส ห (5) เพื่อ
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะดา้นความคิดรวบยอด กบัการวางแผนก าลงัคน การสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร กรพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจงัหวดันราธิวาส (6) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างทกัษะดา้น
มนุษยสัมพนัธ์ กบัการวางแผนอตัราก าลงัคน การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การพฒันาบุคลากร การ
บ ารุงรักษาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบติังานขิงบุคลากร ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ในจงัหวดันราธิวาส  ผลการวิจยั พบวา่ (1) ทกัษะการบริหาร ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาใน
จงัหวดันราธิวาส โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (2) การปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคคล ของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดันราธิวาส อยูใ่นระดบัมาก (3) ทกัษะการบริหารของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดันราธิวาสท่ีมีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน
ต่างกันพบว่าไม่แตกต่างกัน (4) การปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ในจงัหวดันราธิวาส ท่ีมีประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง และขนาดโรงเรียน
ต่างกนัพบวา่ไม่แตกต่างกนั (5) ทกัษะดา้นความคิดรวบยอด มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังาน
ตามกระบวนการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจงัหวดันราธิวาส อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 (6) ทกัษะดา้นมนุษยสัมพนัธ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังาน
ตามกระบวนการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจงัหวดันราธิวาส อย่ามี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .01 (7) ทกัษะดา้นเทคนิคมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานตาม
กระบวนการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในจังหวดันราธิวาส อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั  .01   
 

  2.  งานวจัิยต่างประเทศ 
  บาร์บาร่า  แบลงค ์ (Barbara  Blanks, 1991 : Abstract ;อา้งถึงในสุวฒัน์  วรวฒัน์, 2542 
: 96)  ไดศึ้กษาวจิยัเก่ียวกบัรูปแบบของงานส าหรับผูท้  าหนา้ท่ีการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียนชุมชน
ของมลรัฐแดไลนาเหนือ  ผลการวิจยัพบวา่  1) การบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนอยูใ่นช่วงของการ
พฒันา แต่ยงัลา้หลงักว่าการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานอ่ืนๆ 2) ถึงแมบุ้คลากรท่ีรับผิดชอบดา้น
การบริหารบุคคลจะมีพื้นฐานความรู้สูงก็ตามแต่ในดา้นวิชาการแลว้เขา้เหล่านั้นยงัไม่มีความพร้อมใน
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ดา้นการบริหารบุคคล จึงตอ้งให้บุคคลเหล่าน้ีฝึกทกัษะความช านาญไม่ว่าจะเป็นดา้นการฝึกอบรมใน
ลกัษณะประจ าการหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน  3) การบริหารบุคลากรของโรงเรียนจ าเป็นตอ้ง
ก าหนดความส าคญั ก่อนหลงั โดยเฉพาะงบประมาณ และการวางตวัของผูท้  างานหรือต าแหน่งของ
บุคลากร  4) ถา้อาศยัรูปแบบของการพฒันาองคก์าร หรือบุคลากรของภาคธุรกิจเอกชนเป็นตวัอยา่งการ
บริหารงานบุคคลของโรงเรียนเป็นงานท่ีเป็นไปไม่ได ้
  สรุปผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักระบวนการบริหารบุคคลดงักล่าว  พบว่ากระบวนการ
บริหารงานบุคลากร มี 5 ดา้น คือ  1) การวางแผนก าลงัคน  2) ดา้นการจดับุคลากรเขา้ปฏิบติั  3) ดา้น
การพฒันาบุคลากร  4) ธ ารงรักษาบุคลากร  5) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานในระดบัมธัยมศึกษามี 
4 ดา้น คือ 1) ดา้นการพฒันาบุคคล 2) ดา้นการจดัหาบุคคล  3) ดา้นการธ ารงรักษาบุคคล  4) ดา้นการให้
บุคคลพน้จากงานกระบวนการบริหารบุคลากร ในสังกดัเทศบาล มี 4 ดา้น คือ 1) ดา้นการจดับุคลากร
เขา้ปฏิบติังาน  2) ดา้นการพฒันาและธ ารงรักษาบุคลากร  3) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานและ 4) 
ดา้นการรักษาระเบียบวนิยั  เม่ือเปรียบเทียบระหวา่งกระบวนการบริหารงานบุคลากร  ในระดบัประถม
ศึกษาและมธัยมศึกษา ในสังกดัเทศบาล พบวา่ในการบริหารงานบุคลากรมีความเหมือนกนัใน 3 ดา้น 
คือ 1) ดา้นการพฒันาบุคลากร  2) ดา้นการจดับุคลากรเขา้ท างาน  3) ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากร  จะ
เห็นไดว้า่กระบวนการบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน มีรายดา้นท่ีคลา้ยคลึงกนั ท่ีส าคญัท่ีสุดผูบ้ริหาร
โรงเรียน  เป็นผูด้  าเนินการในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารบุคลากร ท่ีจะให้บรรลุผลตาม
เป้าหมาย ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษากระบวนการบริหารงานบุคลากร ท่ีไดว้ิเคราะห์จากนกัศึกษาหลายท่าน  
ดงัท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ขา้งตน้ซ่ึงมีส่วนเหมือนกบังานวิจยัท่ีพบใน 3 ดา้นคือ 1) ดา้นการจดับุคลากรเขา้
ท างาน  2) ดา้นการพฒันาบุคลากร  และ 3) ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร  ส่วนดา้น การวางแผนบุคลากร 
เป็นดา้นท่ีผูว้ิจยัคน้พบ จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ของนกัการศึกษาหลายท่าน ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ี
ส าคญัท่ีสุดของผูบ้ริหารหรือผูน้ าองค์การท่ีท าให้สามารปฏิบติัภารกิจของโรงเรียน หรือหน่วยงานให้
ส าเร็จไดต้ามวตัถุประสงคใ์นอนาคต 

 

กรอบแนวคดิในการค้นคว้าอสิระ 
 การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ผูศึ้กษาไดแ้สดงตกรอบแนวคิดการคน้ควา้อิสระ  ดงัน้ี   
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ภาพท่ี 2  กรอบแนวคิดการคน้ควา้อิสระ 
 

สมมติฐานการค้นคว้าอสิระ 
 1.  ขา้ราชการครูท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนั มีทศันะต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 แตกต่างกนั 
 2.  ขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์การปฏิบติัราชการต่างกนั มีทศันะต่อการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  
แตกต่างกนั 

 3.  ขา้ราชการครูท่ีอยู่ในขนาดสถานศึกษาต่างกนั มีทศันะต่อการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 แตกต่างกนั 

 
วฒิุการศึกษา 
ประสบการณ์การปฏิบติัราชการ  
ขนาดของสถานศึกษา 

 

ตัวแปรต้น 

การบริหารงานบุคคล 
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
1. การวางแผนบุคลากร 
2. การสรรหาบุคลากร  
3. การพฒันาบุคลากร  
4. การธ ารงรักษาบุคลากร  
5. การประเมินผลการปฏิบติังาน 

 

ตัวแปรตาม 



 

 

บทที ่3 

 

วธีิด าเนินการค้นคว้าอสิระ 

 

 การคน้ควา้อิสระในเร่ือง  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี  เขต 2  ในบทน้ีกล่าวถึง  ประชากร  กลุ่มตวัอย่าง  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล    การเก็บรวบรวมขอ้มูล  การวิเคราะห์ขอ้มูล  และแผนปฏิบติัการ
คน้ควา้อิสระ 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

  1.  ประชากร ไดแ้ก่ ขา้ราชการครู อ าเภอมายอ  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 2  จ  านวน  294  คน    

  2.  กลุ่มตวัอยา่ง  ท่ีใชใ้นการคน้ควา้อิสระ  คือ ขา้ราชการครู  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  จ  านวน  170  คน โดยค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้
สูตรยามาเน่  (Yamane) 

 2.1  ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  โดยใชสู้ตรยามาเน่  (Yamane,1973 : 725 ; อา้งถึง
ใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ, 2535 : 68)  

  n =        ——— 
     
 เม่ือ n คือ  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  N คือ  ขนาดของกลุ่มประชากร 
  E คือ  ความน่าจะเป็นของความผดิพลาดท่ียอมใหเ้กิดได ้
 
  n  =      
     
   =     169.45 
 

                        ในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน    170     คน 

294 
1 + 294 (.05)2 

N 
1+Ne2 
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 2.2 จ าแนกสถานศึกษาท่ีมีอยู่ 29 โรงเรียนออกเป็น 3 ขนาด โดยแบ่งขนาด
สถานศึกษาตามเกณฑก์ารจดัสรรงบประมาณ ดงัน้ี 
 สถานศึกษาขนาดเล็ก     มีนกัเรียนนอ้ยกวา่         120     คน 
 สถานศึกษาขนาดกลาง   มีนกัเรียนตั้งแต่             121 - 300    คน 
 สถานศึกษาขนาดใหญ่   มีนกัเรียนตั้งแต่             301    คน  ข้ึนไป 
 2.3  หากลุ่มตวัอยา่ง โดยใชว้ธีิเทียบสัดส่วนตามขนาดของประชากรของขา้ราชการครู 

อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ไดด้งัตาราง 1 

ตารางที ่1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา  อ าเภอมายอ  ส านกังาน 
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2     
 

ที่ โรงเรียน จ านวนประชากร (คน) 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

 โรงเรียนขนาดเลก็ 23 13 
1 โรงเรียนบา้นแขนทา้ว 5 3 
2 โรงเรียนบา้นควนหยี 3 2 
3 โรงเรียนบา้นบาโง 4 2 
4 โรงเรียนบา้นคลองชา้ง 5 3 
5 โรงเรียนบา้นด่าน 6 3 
 โรงเรียนขนาดกลาง 174 101 

6 โรงเรียนบา้นน ้าใส 12 7 
7 โรงเรียนบา้นกวูงิ 12 7 
8 โรงเรียนบา้นเกาะจนั 7 4 
9 โรงเรียนบา้นถนน 12 7 

10 โรงเรียนบา้นน ้าใส 12 7 
11 โรงเรียนบา้นบูเกะกุง 6 3 
12 โรงเรียนบา้นดูวา 9 5 
13 โรงเรียนบา้นเจาะบาแน 7 4 
14 โรงเรียนบา้นสมาหอ 7 4 
15 โรงเรียนบา้นบาละแต 11 6 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ)   

ที่ โรงเรียน จ านวนประชากร (คน) 
ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

15 โรงเรียนบา้นบาละแต 11 6 
16 โรงเรียนบา้นกบูงับาเดาะ 10 7 
17 โรงเรียนบา้นกระหวะ 7 4 
18 โรงเรียนบา้นราวอ 9 5 
19 โรงเรียนบา้นเขาวงั 11 6 
20 โรงเรียนบา้นมะหุด 11 6 
21 โรงเรียนบา้นบูดน 10 7 
22 โรงเรียนบา้นกระเสาะ 12 7 
23 โรงเรียนบา้นปานนั 9 5 

 โรงเรียนขนาดใหญ่ 97 56 
24 โรงเรียนมายอ(สถิตภูผา) 23 13 
25 โรงเรียนบา้นบาตะกโูบ 13 8 
26 โรงเรียนบา้นปาลสั 15 8 
27 โรงเรียนบา้นสะก า 17 10 
28 โรงเรียนชุมชนบา้นเมืองยอน 16 9 
29 โรงเรียนบา้นตรัง 13 8 

 รวม 294 170 
 

 2.4   ท าการสุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มอย่างง่าย  (Simple random sampling) ใช้วิธีจบั
ฉลากแบบไม่ใส่กลบั 
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เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการค้นคว้าอสิระ 

 

 1.  ลกัษณะของเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูค้น้ควา้
อิสระสร้างข้ึน โดยศึกษาค้นควา้จากเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล 5 ด้าน โดย
แบบสอบถาม  แบ่งออกเป็น  3  ตอนดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม  มี
ลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ  (Check list) ประกอบดว้ย  1) วุฒิการศึกษา 2)  ประสบการณ์การ
ปฏิบติัราชการ  และ 3) ขนาดของสถานศึกษา  
 ตอนท่ี  2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา
แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ  ด้านการวางแผนอตัราก าลงัคน  ด้านการสรรหาแลการคดัเลือกบุคลากร      
ดา้นการพฒันาบุคลากร  ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร  แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating  Scale)  ตามแบบของ
ลิเคอร์ท  (Likert) โดยผูค้น้ควา้อิสระก าหนดค่าน ้าหนกัของคะแนนเป็น 5 ระดบั  ซ่ึงมีความหมายดงัน้ี 
 5  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
 3  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
     ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ การบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา 

 

 2.  วธีิการสร้างเคร่ืองมือ 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลมีขั้นตอนดงัน้ี 
  2.1 ศึกษาคน้ควา้รายละเอียดของเน้ือหาและแนวคิดจากเอกสารและงานคน้ควา้อิสระ
ต่างๆ เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  5  ดา้น  คือ  ดา้นการวางแผนอตัรา
ก าลงัคน  ด้านการสรรหาแลการคดัเลือกบุคลากร   ด้านการพฒันาบุคลากร  ด้านการบ ารุงรักษา
บุคลากร  และด้านการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร  เพื่อทราบเน้ือหาท่ีสอดคล้องกบั
งานคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี 
  2.2  ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามจากเอกสารและงานคน้ควา้อิสระการปฏิบติังาน
ตามกระบวนการบริหารงานบุคคลของ อินทิตา ชยัยานุวฒัน์ (2553 : 132) และงานคน้ควา้อิสระของมา
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ราณี สัสดีวงศ์ (2553 : 127) แลว้น ามาปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาคน้ควา้อิสระ เพื่อขอค าแนะน าและ
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.3  ก าหนดขอบเขตขอ้ค าถามตามตวัแปรท่ีศึกษา  และสร้างแบบสอบถามและน า
แบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาคน้ควา้อิสระเพื่อตรวจสอบและแนะน า
ใหป้รับปรุงแกไ้ข 

  2.4  สร้างแบบสอบถาม ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดบั คือ    
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด ถามถึงระดับการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา  ซ่ึงครอบคลุมใน 5 ดา้น ได้แก่ ดา้นการวางแผนบุคลากร  ด้านการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 
 2.5  น าแบบสอบถาม ท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 คน  พิจารณา
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา  (Content  Validity) และส่ิงท่ีควรปรับปรุงแก้ไขให้ถูกตอ้ง
สมบูรณ์ยิง่ข้ึน  แลว้น าผลการพิจารณาไปท าการวเิคราะห์หาความเท่ียวตรงเชิงเน้ือหา  โดยใชด้ชันีความ
สอดคลอ้งระหวา่งขอ้รายการกบัประเด็นหลกัของการบริหารงานบุคคล 
 2.6  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการวิเคราะห์  หาความเท่ียงตรงแล้วไปทดลองใช้ (Try  
out)  กบัขา้ราชการครู ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 2 ท่ีไม่เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใช้ในการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี  น าผลการทดลองมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α - Confficient) ตามวิธีของคอนบรัค (Conbach ;     
อา้งถึงใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ, 2543 : 356)  
 2.7  น าแบบสอบถามท่ีผ่านการทดลองใช้  และปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปเก็บขอ้มูลกบั
กลุ่มตวัอยา่งในการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ีต่อไป 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูค้น้ควา้อิสระด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ผูค้น้ควา้อิสระขอหนงัสือจากส านกังานบณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัยะลา ส่งถึง
ผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อขอเก็บข้อมูลกับขา้ราชการครู อ าเภอมายอ  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี  เขต 2 
 2.    ผูค้น้ควา้อิสระส่งแบบสอบถามจ านวน 170 ชุด ถึงสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 3.   หลงัจากส่งแบบสอบถามไปแลว้ 1 สัปดาห์ ผูศึ้กษาไปรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง   
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  4.   น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนตรวจหาความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบั
โดยส่งไปจ านวน 170 ชุด และไดรั้บคืน จ านวน 170 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 
 5.   น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามเพื่อ
น าไปใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป โดยพบวา่มีความสมบูรณ์ 170 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 100 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

 1.   วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ีผูค้น้ควา้อิสระใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการตาม
ขั้นตอน  ดงัน้ี 
  1.1   หาค่าร้อยละจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามในแต่ละ
รายการตามตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 

 1.2   หาค่าเฉล่ีย ( X )  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เพื่อให้ทราบระดับ     

การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา แล้วเทียบค่าเฉล่ียกับเกณฑ์การประเมินความเห็น  
(Opinion) (ประคอง  กรรณสูตร ,2538 : 77) ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ียระหวา่ง 4.50 – 5.00  หมายความวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงาน
บุคคล  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 3.50 – 4.49  หมายความวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงาน
บุคคล  อยูใ่นระดบัมาก 

  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 2.50 – 3.49  หมายความวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงาน
บุคคล  อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.50 – 2.49  หมายความวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงาน
บุคคล  อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.49  หมายความวา่  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงาน
บุคคล  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  1.3  วิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปรวุฒิการศึกษาโดยทดสอบ 
ค่าที (T-test) ส่วนตวัแปรประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการและขนาดของสถานศึกษา วิเคราะห์โดย
ทดสอบค่าเอฟ (F-test)โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว   (One – Way ANOVA) หากพบความ
แตกต่าง ด าเนินการทดสอบทดสอบพหุคูณโดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
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 2.   สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี  ผูค้น้ควา้อิสระใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล  ดงัน้ี 
  2.1   สถิติทีใ่ช้ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
  2.1.1  หาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content  Validity) โดยใช้สูตรของโร
วเินลล่ีและแฮมเบิลตนั  (Rovinelli and Hambleton ; อา้งในพวงรัตน์  มณีรัตน์, 2538 : 117)  
 2.1.2  หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบคั (Conbach ; อา้งในบุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2543 : 356)  
 2.2   สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 2.2.1   ค่าร้อยละ  (Percentage) 
 2.2.2   ค่าเฉล่ีย  (Mean)   

 2.2.3   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 2.2.4  ค่าทดสอบ ที (T - test) 
 2.2.5   ค่าทดสอบ เอฟ (F - test)  
 2.2.6   เปรียบเทียบพหุคูณโดยการทดสอบดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
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แผนปฏบิัติการค้นคว้าอสิระ 
 

ตารางที ่ 2  แผนปฏิบติัการคน้ควา้อิสระ 
 

กจิกรรม 
ระยะเวลาด าเนินการ 

พ.ค.
54 

มิ.ย.
54 

ก.ค.
54 

ส.ค.
54 

ก.ย.
54 

ต.ค.
54 

พ.ย.
54 

ธ.ค.
54 

ม.ค.
55 

ก.พ.
55 

มี.ค.
55 

เม.ย.
55 

1. ก าหนดปัญหา 
2. เสนอขออนุมติั
หั ว ข้ อ เ ค้ า โ ค ร ง
ค้นคว้าอิสระและ
อาจารย์ ท่ีป รึกษา
คน้ควา้อิสระ 
3. เขียนเค้าโครง
คน้ควา้อิสระ 
4. สร้างเคร่ืองมือ 
5. เก็บรวบรวม
ขอ้มูล 
6. วเิคราะห์ขอ้มูล 

7.เ ขี ย น ร า ย
งานคน้ควา้อิสระ 

8. ยืน่ขอสอบ 

9.เ ขี ย น ร า ย ง า น
ฉบบัสมบูรณ์ 

    

 

  

 

 

 

 

 

   



 

 

บทที ่4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ การคน้ควา้อิสระ เร่ืองการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา อ าเภอมายอ  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผูค้น้ควา้อิสระ
ขอเสนอการวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปลผลตามล าดบั ดงัน้ี  

 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผูค้น้ควา้
อิสระไดก้ าหนดสัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 

 x   แทน คะแนนเฉล่ีย 
 SD. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 F แทน ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐานการวจิยั F-test 
 Sig แทน ค่าความน่าจะเป็นท่ีไดค้่าสถิติทดสอบนั้น 

 

ขั้นตอนการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การว ิเคราะห์ขอ้มูลในเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบ้ ริหารสถานศึกษา 
อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี  เขต 2   ผูค้น้ควา้อิสระได้
เสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน  ตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานของการ
คน้ควา้อิสระตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1  วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามในดา้นต่างๆ ของ
ขา้ราชการครู อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี  เขต 2 จ าแนกตามตวั
แปร วฒิุการศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ และขนาดของสถานศึกษา 
 ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี   เขต 2 
 1.  ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา   อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ภาพรวม 

 2.  ระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัคน 
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 3.  ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 

 4.  ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการพฒันาบุคลากร 

 5.  ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร 

 6.  ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
  ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาอ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวั
แปร  วฒิุการศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ และขนาดของสถานศึกษา 

 1.   เปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปร วฒิุการศึกษา   

 2.  เปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปร ประสบการณ์ในการ
ปฏิบติัราชการ 

 3.  เปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาอ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปร ขนาดของสถานศึกษา 
  ตอนท่ี 4  การประมวลปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 2 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1  รายละเอียดเก่ียวกับขอ้มูลแบบสอบถามท่ีใช้ในการวิเคราะห์  และ
สถานภาพส่วนตัวในด้านต่างๆ ของผู ้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามตัวแปร วุฒิการศึกษา  
ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการและขนาดของสถานศึกษา 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจ านวนและร้อยละของขา้ราชการครู อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตาม วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติั
ราชการ และขนาดของสถานศึกษา ปรากฏดงัตารางท่ี 3 
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ตารางที ่3    จ านวนและร้อยละของขา้ราชการครู อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  จ  าแนกตาม วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการ
ปฏิบติัราชการ และขนาดของสถานศึกษา 

 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. วฒิุการศึกษา 
 1.1  ปริญญาตรี 

1.2  สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
150 
20 

 
88.20 
11.80 

รวม 170 100.00 
2. ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ 

2.1  นอ้ยกวา่  5  ปี 
2.2  5 – 10  ปี 
2.3  มากกวา่  10  ปี 

 
62 
79 
29 

 
36.50 
46.50 
17.00 

รวม 170 100.00 
3. ขนาดสถานศึกษา 

3.1  ขนาดเล็ก  (นกัเรียนตั้งแต่  120  คน ลงมา) 
3.2  ขนาดกลาง  (นกัเรียนตั้งแต่  121 - 300  คน ข้ึนไป) 

 3.3  ขนาดใหญ่  (นกัเรียนตั้งแต่  301  คน ข้ึนไป) 

 
13 

101 
56 

 
7.70 

59.40 
32.90 

รวม 170 100.00 
 

 ตารางท่ี 3 กลุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นข้าราชการครู  อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาประถมศึกษาปัตตานี  เขต 2 ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 
88.20   ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ  5-10 ปี  ร้อยละ  46.50  และขนาดสถานศึกษา ขนาด
กลาง  ร้อยละ 59.40   

 ตอนที ่2 การวเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคเ์ก่ียวกบัระดบัการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

 2.1   ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ประกอบดว้ย 

          2.1.1  ระดับการบริหารงานบุคคล ของผู ้บริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ภาพรวม ปรากฏดงัตารางท่ี 4 
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ตารางที ่4 ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ภาพรวมและรายดา้น 

 

ด้านที่ การบริหารงานบุคคล x  S.D. ระดับ อนัดับที่ 
1 การวางแผนอตัราก าลงัคน 3.66 0.68 มาก 4 
2 การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 3.83 0.62 มาก 1 
3 การพฒันาบุคลากร 3.62 0.68 มาก 5 
4 การบ ารุงรักษาบุคลากร 3.70 0.69 มาก 2 
5 การประ เ มินผลการปฏิบัติ ง านของ

บุคลากร 
3.68 0.65 มาก 3 

 ภาพรวม 3.70 0.67 มาก  
 

 ตารางท่ี 4 ระดับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x  = 
3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปรากฏวา่ การบริหารงานบุคคลมีค่าเฉล่ียสูงสุดตามล าดบัดงัน้ี การ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากร       ( x = 3.83)  การบ ารุงรักษาบุคลากร ( x = 3.70)  การประเมินผล
การปฏิบติังานของบุคลากร ( x = 3.68)     การวางแผนอตัราก าลงัคน ( x  = 3.66)  และการพฒันา
บุคลากร ( x  = 3.62)  ตามล าดบั 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ในแต่ละดา้นปรากฏดงัน้ี 

  2.1.2 ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัคน ปรากฏดงัตารางท่ี 5 

 

ตารางที ่5 ระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา   อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัคน ภาพรวม
และจ าแนกเป็นรายขอ้ 

 

ข้อที่ ด้านการวางแผนอตัราก าลงัคน x  S.D. ระดับ 
อนัดับ
ที่ 

1 มีการวางแผนอตัราก าลงัร่วมกนั 3.41 0.76 มาก 7 
2 ยึดกรอบนโยบายเป็นหลักในการวางแผน

บุคลากร 
3.84 0.54 มาก 2 
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ตารางที ่5 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ด้านการวางแผนอตัราก าลงัคน x  S.D. ระดับ 
อนัดับ
ที่ 

3 ก าหนดคุณสมบติัของบุคลากรไวล่้วงหน้าอย่าง
ชดัเจน 

3.82 0.64 มาก 3 

4 การเสนอข้อมูล เพื่ อขอ เพิ่ มอัตราก าลัง ต่อ
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

3.91 0.66 มาก 1 
 

5 การให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็นในการวางแผนบุคลากร 

3.54 0.80 มาก 6 

6 การก าหนดบทบาทหนา้ท่ีของบุคลากรใหช้ดัเจน 3.74 0.68 มาก 4 
7 มีความพร้อมดา้นขอ้มูลในการวางแผนบุคลากร 3.61 0.80 มาก 5 
8 ก าหนดระยะเวลาการวางแผนบุคลากรไวช้ดัเจน 3.41 0.58 ปาน

กลาง 
7 

 ภาพรวม 3.66 0.68 มาก  
 

 ตารางท่ี 5 ระดับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัคน ภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก  ( x  = 3.66)  เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น ของการบริหารงานบุคคล  ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสาม
อนัดบัแรกประกอบดว้ย การเสนอขอ้มูลเพื่อขอเพิ่มอตัราก าลงัต่อผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา ( x  = 3.91) ยึดกรอบนโยบายเป็นหลกัในการวางแผนบุคลากร ( x  = 3.84) และก าหนด
คุณสมบติัของบุคลากรไวล่้วงหนา้อยา่งชดัเจน ( x  = 3.82)    ตามล าดบั 

 

 2.1.3  ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ปรากฏดงั
ตารางท่ี 6 
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ตารางที ่6 ระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา   อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ด้านการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร  
ภาพรวมและจ าแนกเป็นรายขอ้ 

 

ข้อที่ ด้านการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร   x  S.D. ระดับ 
อนัดับ
ที่ 

9 การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถตรงตามท่ีสถานศึกษา
ตอ้งการ 

3.89 0.61 มาก 3 

10 การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเฉพาะด้านให้เพียงพอต่อ
ความตอ้งการของสถานศึกษา 

3.69 0.51 มาก 6 

11 การขออนุมัติใช้อัตราว่างเพื่อบรรจุและ
แต่งตั้ง 

3.74 0.73 มาก 5 

12 การให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหา
และคดัเลือกบุคลากร 

3.78 0.56 มาก 4 

13 การส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการเล่ือน
ระดบัต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

3.95 0.70 มาก 1 

14 การรับและส่งตัวข้าราชการท่ีได้รับการ
บรรจุไดท้นัตามก าหนดเวลา 

3.91 0.62 มาก 2 

 ภาพรวม 3.83 0.62 มาก  
 

 ตารางท่ี 6 ระดับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.83) เม่ือพิจารณาแต่ละข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสามอนัดับแรก
ประกอบดว้ย การส่งเสริมบุคลากรให้ไดรั้บการเล่ือนระดบัต าแหน่งให้สูงข้ึน ( x  = 3.95) การรับ
และส่งตวัขา้ราชการท่ีไดรั้บการบรรจุไดท้นัตามก าหนดเวลา   ( x  = 3.91)  และการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถตรงตามท่ีสถานศึกษาตอ้งการ   ( x  = 3.89)  ตามล าดบั 

 2.4  ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการพฒันาบุคลากร ปรากฏดงัตารางท่ี 7 
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ตารางที ่7 ระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา   อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการพฒันาบุคลากร  ภาพรวมและ
จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 

ข้อที่ ด้านการพฒันาบุคลากร x  S.D. ระดับ 
อนัดับ
ที่ 

15 การจดัปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเขา้ปฏิบติังาน 3.65 0.77 มาก 6 

16 การจดัประชุมช้ีแจงเพื่อให้บุคลากรไดท้ราบแนว
ทางการปฏิบติังาน 

3.65 0.67 มาก 6 

17 การส่งเสริมใหบุ้คลากรมีโอกาสไดไ้ปศึกษาดูงาน
และลาศึกษาต่อ 

3.72 0.76 มาก 5 

18 การส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมประชุมสัมมนา
และฝึกอบรม 

3.80 0.61 มาก 3 

19 การจดับุคลากรไปปฏิบติัหน้าท่ีแทนในต าแหน่ง
ท่ีวา่ง 

3.54 0.62 มาก 9 

20 การจดัท าโครงการประชุมสัมมนาและฝึกอบรม
บุคลากร 

3.82 0.64 มาก 2 

21 ก ารจัดต า แหน่ งหน้ า ท่ี บุคล ากรตามความ
เหมาะสม 3.75 0.74 

มาก 4 

22 การใหบุ้คลากรรักษาราชการแทนไดเ้หมาะสม 3.85 0.47 มาก 1 

23 การปฏิบติังานของบุคลากรเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีอยา่งสม ่าเสมอ 

3.58 0.53 มาก 8 

24 การจัดประชุมเพื่อให้บุคลากรทราบแนวการ
ปฏิบติัตามแผนงานโครงการ 

3.64 0.66 มาก 7 

25 การอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรให้เขา้ประชุม
ตามแผนงานโครงการ 

3.58 0.71 มาก 8 

26 การด าเนินการนิเทศภายในแก่บุคลากร 3.28 0.91 ปานกลาง 10 

27 การเผยแพร่ข่าวสารดา้นต่างๆใหบุ้คลากรทราบ 3.26 0.74 ปานกลาง 11 

 ภาพรวม 3.62 0.68 มาก  
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 ตารางท่ี 7 ระดับการบริหารงานบุคคล ของผู ้บริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการพฒันาบุคลากร  ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( x  = 3.62)  เม่ือพิจารณาแต่ละขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสามอนัดบัแรกประกอบดว้ย การให้
บุคลากรรักษาราชการแทนไดเ้หมาะสม ( x  = 3.85)  การส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้ร่วมประชุมสัมมนา
และฝึกอบรม ( x  = 3.80)  และการจดัต าแหน่งหน้าท่ีบุคลากรตามความเหมาะสม ( x  = 3.75)  
ตามล าดบั 

 2.5 ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร ปรากฏดงัตารางท่ี 8 

 

ตารางที ่8 ระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา   อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร  ภาพรวม
และจ าแนกเป็นรายขอ้ 

 

ข้อที่ ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร x  S.D. ระดับ อนัดับที่ 
28 การพิจารณาความดีความชอบบุคลากรโดยใช้

หลกัเกณฑท่ี์เหมาะสมและเป็นธรรม 
3.68 0.81 มาก 7 

29 การส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานตรงกับ
ความรู้ความสามารถ 

3.54 0.78 มาก 10 

30 การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบติังาน 

3.70 0.54 มาก 6 

31 การด าเนินการเบิกจ่ายสวสัดิการให้ถูกตอ้งและ
รวดเร็ว 

3.84 0.87 มาก 3 

32 การจดัสวสัดิการให้แก่บุคลากรอยา่งทัว่ถึง 3.72 0.74 มาก 5 
33 ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ไ ด้ รั บ

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ตามหลกัเกณฑ ์
3.86 0.68 มาก 1 

34 การอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการลาป่วยและ
ลากิจตามหลกัเกณฑ ์

3.77 0.82 มาก 4 

35 การส่งเสริมใหบุ้คลากรไดมี้ความรู้ดา้นระเบียบ
และขอ้กฎหมายในการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง 

3.85 0.57 มาก 2 

36 การส่งเสริมให้บุคลากรได้มีโอกาสเ ล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

3.84 0.54 มาก 3 
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ตารางที ่8 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร x  S.D. ระดับ อนัดับที่ 
37 การบ าเหน็จความดีความชอบและใหก้ าลงัใจแก่

บุคลากรท่ีปฏิบติังานดีเด่นเป็นพิเศษ 
3.66 0.64 มาก 8 

38 การบริการให้ค  าปรึกษาแก่บุคลากรทั้งเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตวั 

3.64 0.56 มาก 9 

39 การนิเทศการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่ง
สม ่าเสมอ 

3.31 0.75 ปานกลาง 11 

 ภาพรวม 3.70 0.69 มาก  
 

 ตารางท่ี 8 ระดับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร ภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณา แต่ละขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสามอนัดบัแรกประกอบดว้ย การส่งเสริมให้
บุคลากรได้รับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ตามหลกัเกณฑ์ ( x  = 3.86)  การส่งเสริมให้บุคลากรได้มี
ความรู้ดา้นระเบียบและขอ้กฎหมายในการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง( x  = 3.85)  และการส่งเสริมให้
บุคลากรไดมี้โอกาสเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน ( x  = 3.84)  ตามล าดบั 

 

 2.6 ระดบัการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ปรากฏ
ดงัตารางท่ี 9 

 

ตารางที ่9 ระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา   อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร  ภาพรวมและจ าแนกเป็นรายขอ้ 

 

ข้อที่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร x  S.D. ระดับ อนัดับที่ 
40 มีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเล่ือนต าแหน่ง 3.79 0.56 มาก 1 
41 การก าหนดหลกัเกณฑ์การประเมินผลท่ีเหมาะสม

และชดัเจน 
3.74 0.57 มาก 4 

42 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเ มินท่ี
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

3.77 0.59 มาก 3 
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ตารางที ่9 (ต่อ) 
 

ข้อที่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร x  S.D. ระดับ 
อนัดับ
ที่ 

43 การก าหนดปฏิทินการประเมินผลการปฏิบติังาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.66 0.62 มาก 6 

44 การช้ีแจงและจัดท าคู่ มือการประเมินผลการ
ปฏิบติังานใหบุ้คลากรทราบ 

3.55 0.59 มาก 9 

45 การประเมินผลการปฏิบติังานตามความเป็นจริง 3.58 0.58 มาก 8 
46 การประเ มินผลการปฏิบัติงานควรถือเ ป็น

ความลบั 
3.64 1.07 มาก 7 

47 การให้บุคลากรไดท้ราบผลของการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

3.69 0.65 มาก 5 

48 การส่งเสริมให้บุคลากรไดส้ร้างผลงานใหม่ๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

3.78 0.64 มาก 2 

49 การให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
วธีิการปฏิบติังาน 

3.64 0.67 มาก 8 

 ภาพรวม 3.68 0.65 มาก  
 

 ตารางท่ี 9 ระดับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ด้านประเมินผลการปฏิบติังานของ
บุคลากร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เม่ือพิจารณาแต่ละข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดสามอันดับแรก
ประกอบดว้ย มีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเล่ือนต าแหน่ง ( x  = 3.79)    การส่งเสริมให้
บุคลากรได้สร้างผลงานใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา ( x  = 3.78)   และการก าหนด
วตัถุประสงคข์องการประเมินท่ีเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั ( x  = 3.77)  ตามล าดบั 
  ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ผลการเปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาอ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวั
แปร  วฒิุการศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ และขนาดของสถานศึกษา 

 3.1   เปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปร  วฒิุการศึกษา   
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ตารางที ่10 เปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปรวุฒิ
การศึกษา  ภาพรวมและรายดา้น 

 

การบริหารงานบุคคล 

วุฒิการศึกษา 

       t   Sig. ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

x  S.D. x  S.D. 
1. ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัคน 3.63 0.47 3.86 0.27 -2.17 0.02 
2. ด้ านการสรรหาและคัด เ ลื อก

บุคลากร 3.82 0.47 3.92 0.38 
-0.91 0.18 

3. ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.70 0.43 3.08 0.39 6.61 0.00 
4. ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร 3.79 0.43 3.03 0.45 7.14 0.00 

5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร 

3.75 0.44 3.18 0.36 6.43 0.00 

 รวม 3.74 0.40 3.41 0.21 3.51 0.00 
  

 ตารางท่ี  10  ครูท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนัมีทศันะต่อการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  พบวา่ภาพรวม
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  โดยครูท่ีมีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรีมีทศันะต่อการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาสูงกว่าครูท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรี เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรเพียงด้านเดียวท่ีครูมีทศันะไม่
แตกต่างกัน ส่วนด้านการวางแผนอัตราก าลังคน ด้านการพฒันาบุคลากร ด้านการบ ารุงรักษา
บุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร ครูมีทศันะแตกต่างกนั โดยครูท่ีมีวุฒิ
ปริญญาตรีมีทศันะสูงกวา่ครูท่ีมีวฒิุสูงกวา่ปริญญาตรี 

 

 3.2   เปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปร  ประสบการณ์ในการ
ปฏิบติัราชการ 
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ตารางที ่11 เปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปร
ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ  ภาพรวมและรายดา้น 

 

การบริหารงานบุคคล 

ประสบการณ์ในการปฏิบตัิราชการ 

     F  Sig. 
คู่ที ่

ต่าง กนั 
น้อยกว่า 5 ปี

(1) 
   5 - 10  ปี

(2)  
มากกว่า 10 ปี

(3) 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. 
1. ด้านการวางแผน
อตัราก าลงัคน 

3.59 .48 3.56 .38 4.07 .34 17.21 0.00 (1,3),(2,3) 

2.ดา้นการสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากร 

3.80 .22 3.80 .58 3.95 .49 1.19 0.31 - 

3.ด้ า น ก า ร พั ฒ น า
บุคลากร 3.45 .37 3.68 .51 3.86 .43 9.50 0.00 (1,2),(1,3) 
4.ด้านการบ ารุงรักษา
บุคลากร 

3.60 .55 3.70 .47 3.95 .36 5.22 0.01 (1,3),(2,3) 

5.ดา้นการประเมินผล
การปฏิบัติง านของ
บุคลากร 

3.55 .44 3.67 .45 4.00 .46 9.68 0.00 (1,3),(2,3) 

 รวม 3.60 .28 3.68 .44 3.96 .37 9.39 0.00 (1,3),(2,3) 
  

 ตารางท่ี  11 ครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการต่างกนัมีทศันะต่อการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 2  ภาพรวมและรายด้านแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี .05  โดยครูท่ีมี
ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการนอ้ยกวา่ 5 ปี และ 5-10 ปี มีทศันะต่อการบริหารงานบุคคลของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ต ่ากวา่ครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการมากกวา่ 10 ปี  ยกเวน้ดา้นการ
สรรหาและคดัเลือกบุคลากรเพียงดา้นเดียวท่ีครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการมีทศันะต่อ
การบริหารงานบุคคลของผู ้บริหารสถานศึกษา   อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ไม่แตกต่างกนั  
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 3.3   เปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปร  ขนาดของสถานศึกษา 
 
ตารางที ่12 เปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตามตวัแปรขนาด
ของสถานศึกษา ภาพรวมและรายดา้น 

 

การบริหารงานบุคคล 

ขนาดของสถานศึกษา 

     F  Sig. 
คู่ที ่
ต่าง 
กนั 

เลก็    กลาง ใหญ่ 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1. ก า ร ว า ง แ ผ น
บุคลากร 

3.62 0.36 3.70 0.37 3.60 0.59 0.89 0.41 
- 

2.ก า ร ส ร ร ห า                    
และคดัเลือกบุคลากร 

3.94 0.53 3.88 0.45 3.71 0.45 2.75 0.07 - 

3. การพฒันาบุคลากร 3.75 0.42 3.62 0.49 3.60 0.45 0.49 0.62 - 
4.ก า ร บ า รุ ง รั ก ษ า
บุคลากร 

3.88 0.45 3.68 0.53 3.70 0.43 0.96 0.39 - 

5.การประเมินผลการ
ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
บุคลากร 

3.85 0.44 3.72 0.48 3.59 0.45 2.29 0.10 - 

 รวม 3.81 0.41 3.72 0.40 3.64 0.39 0.19 0.31 - 
 

 ตารางท่ี  12  พบวา่  ครูท่ีปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีมีขนาดต่างกนัมีทศันะต่อการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 2 ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   

 

ตอนที่ 4 ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดงัตารางท่ี 13-14 
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ตารางที ่13 ปัญหาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

 

ที่ ปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ความถี่ 
N=100 

คิดเป็น
ร้อยละ 

ด้านการวางแผนบุคลากร 
1 ครูยา้ยออกจากพื้นท่ีมากส่งผลต่อการขาดแคลนครู 87 76.99 
2 การมอบหมายงานใหค้รูใหม่ไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ 26 23.01 

ด้านการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 
1 การบรรจุครูไม่ทนักบัความตอ้งการของสถานศึกษาและไม่ตรงวชิาเอก 46 53.49 
2 การสรรหาและคดัเลือกครูอตัราจา้งใชร้ะบบอุปถมัภ์มากกวา่คุณธรรม 40 46.51 

ด้านการพฒันาบุคลากร 
1 งบประมาณในการพฒันาบุคลากรมีนอ้ยไม่เพียงพอ 76 62.81 
2 ครูขาดโอกาสในการเขา้รับการอบรมเพื่อพฒันาการจดัการเรียนรู้ 45 37.19 

ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
1 ครูขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน 68 54.40 
2 การจดัสวสัดิการใหค้รูไม่เหมาะสม 57 45.60 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
1 ครูยงัขาดความรู้ความเขา้ใจเร่ืองวนิยัและการรักษาวนิยั 37 59.68 
2 ผูบ้ริหารไม่ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี 25 40.32 

 

 ตารางท่ี 13 ปัญหาและขอ้เสนอแนะในการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  พบว่า ครูยา้ยออกจากพื้นท่ี
มากส่งผลต่อการขาดแคลนครูมีความถ่ีสูงสุด (ความถ่ี = 87) รองลงมาคืองบประมาณในการพฒันา
บุคลากรมีนอ้ยไม่เพียงพอ (ความถ่ี = 76) และครูขาดขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน (ความถ่ี = 68) 
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ตารางที ่14 ขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามทศันะครู    อ าเภอ
มายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

 

ที่ ข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคล 
ความถี่ 
N=100 

คิดเป็น
ร้อยละ 

ด้านการวางแผนบุคลากร 
1 ควรมอบหมายงานใหต้รงความรู้ความสามารถของครู 56 50.45 
2 ผูบ้ริหารควรยึดมติในท่ีประชุมเพื่อวางแผนและก าหนดต าแหน่งท่ี

ตอ้งการ 
55 49.55 

ด้านการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 
1 ควรก าหนดใหค้รูด ารงต าแหน่งอยูใ่นโรงเรียนละ 4 ปี หรือไม่เกิน 6 

ปี เพื่อเพิ่มพนูประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
37 45.12 

2 ควรใหเ้ขตพื้นท่ีการศึกษาเป็นหน่วยจดัสอบครูอตัราจา้งเพื่อป้องกนั
ระบบอุปถมัภ ์

20 24.39 

3 ในการสรรหาอตัราก าลงัควรก าหนดวชิาเอกท่ีตอ้งการอยา่งชดัเจน 25 30.49 
ด้านการพฒันาบุคลากร 

1 ควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้รับการอบรมพฒันาความรู้อย่าง
ต่อเน่ือง 

77 52.38 

2 ควรจดัสรรงบประมาณเพื่อการพฒันาครูให้เพียงพอและต่อเน่ือง 70 47.62 
ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 

1 ควรเสริมสร้างขวญัก าลงัใจและจดัสวสัดิการท่ีเหมาะสมอย่างเท่า
เทียม 

69 63.30 

2 ไม่ควรใชฐ้านขอ้มูลเก่าในการจดัสรรเงินเดือน 40 36.70 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
1 ควรใหค้วามรู้เร่ืองวนิยัและการรักษาวนิยัแก่ครูทุกคน 

 

75 100.00 

 

 ตารางท่ี 14  ขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 รวมทุกดา้น พบวา่ ควรเปิดโอกาสให้ครู
ทุกคนไดรั้บการอบรมพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง (ความถ่ี = 77) รองลงมาคือ ควรให้ความรู้เร่ือง
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วนิยัและการรักษาวนิยัแก่ครูทุกคน (ความถ่ี = 75) และควรจดัสรรงบประมาณเพื่อการพฒันาครูให้
เพียงพอและต่อเน่ือง (ความถ่ี = 70) 



 

 

 

บทที ่5 

 

สรุป อภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 การน าเสนอในบทน้ี ผูค้น้ควา้อิสระจะกล่าวถึงวตัถุประสงค์ของการคน้ควา้อิสระ
สมมุติฐานของการคน้ควา้อิสระ  วิธีด าเนินการคน้ควา้อิสระ วิธีเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์
ขอ้มูล สรุปผลการคน้ควา้อิสระ การอภิปรายผลการคน้ควา้อิสระและขอ้เสนอแนะในการคน้ควา้
อิสระ ดงัต่อไปน้ี 

 

วตัถุประสงค์ของการค้นคว้าอสิระ 
      1.  เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ  
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 2.   เพื่อเปรียบเทียบระดับการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามตวัแปรประกอบด้วย       
วฒิุการศึกษา  ประสบการณ์การปฏิบติัราชการ  และขนาดของสถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 3.  เพื่อประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะการบริหารงานบุคคลของผู ้บริหาร
สถานศึกษา  อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

 

สมมติฐานการค้นคว้าอสิระ 
 1.  ข้าราชการครูท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีทัศนะต่อการบริหารงานบุคคลของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 แตกต่าง
กนั 

 2.  ข้าราชการครูท่ีมีประสบการณ์การปฏิบัติราชการต่างกัน มีทัศนะต่อการ
บริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี   เขต 2 แตกต่างกนั 

 3.  ขา้ราชการครูท่ีอยู่ในขนาดสถานศึกษาต่างกนั มีทศันะต่อการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2    
แตกต่างกนั 
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วธิีด าเนินการค้นคว้าอสิระ 
 1.  ประชากรท่ีใช้ในการค้นควา้อิสระในคร้ังน้ี ได้แก่ ข้าราชการครูอ าเภอมายอ 

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ปีการศึกษา 2555 จากโรงเรียน จ านวน 15 
โรง จ านวนประชากร    294 คน 

 2.  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการค้นคว้าอิสระคร้ังน้ี เป็นข้าราชการครู อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  ปีการศึกษา 2555  จ านวน 170 คน  โดยใช้
สูตร Yamane (อา้งถึงใน ผอ่งศรี  วาณิชยศุ์ภวงศ,์ 2546 : 104) 

 3.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยท่ี
ผูค้น้ควา้อิสระสร้างข้ึนจากแนวคิดทั้งท่ีเป็นเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย  
วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ และขนาดของสถานศึกษา มีลกัษณะเป็นแบบ
ส ารวจรายการ (Check List) 

     ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปัตตานี เขต 2  จ  านวน  49 ขอ้ ดงัน้ี  
 1.  ดา้นการวางแผนบุคลากร       จ  านวน   8   ขอ้ 
 2.  ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร      จ  านวน   6   ขอ้ 
                           3.  ดา้นการพฒันาบุคลากร                                                      จ  านวน  13   ขอ้ 
                         4.  ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร จ านวน  12   ขอ้ 
 5.  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร จ านวน  10   ขอ้ 
 แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแบบ
ของลิเคอร์ท (Likert’s Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั และได้ท าการหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตาม
วธีิการของ Cronbach (อา้งถึงในพวงรัตน์ ทวรัีตน์, 2540 : 125) ซ่ึงไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 
.97 
 ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended  Form) เพื่อรวบรวมปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคล ของขา้ราชการครู อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ตามปัญหาการบริหารงานบุคคล 5 ดา้น คือดา้นการวางแผนบุคลากร            
ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ด้านการพฒันาบุคลากร  ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร และ
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคล 
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูค้น้ควา้อิสระด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
 1.  ผูค้น้ควา้อิสระขอหนงัสือจากส านกังานบณัฑิตศึกษา มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา ส่ง
ถึงผูบ้ริหารสถานศึกษา เพื่อขอเก็บข้อมูลกับข้าราชการครู อ าเภอมายอ  ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี  เขต 2 
 2.   ผูค้ ้นควา้อิสระส่งแบบสอบถามจ านวน 170 ชุด ถึงสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 3.   หลงัจากส่งแบบสอบถามไปแลว้ 1 สัปดาห์ ผูศึ้กษาไปรับแบบสอบถามคืนดว้ย
ตนเอง   

 4.   น าแบบสอบถามท่ีได้รับกลบัคืนตรวจหาความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละ
ฉบบัโดยส่งไปจ านวน 170 ชุด และไดรั้บคืน จ านวน 170 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

 5.   น าแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามเพื่อ
น าไปใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป โดยพบวา่มีความสมบูรณ์ 170 ชุด  คิดเป็นร้อยละ 
100 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 1.   วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลในคร้ังน้ีผูค้น้ควา้อิสระใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยด าเนินการ
ตามขั้นตอน  ดงัน้ี 
  1.1   หาค่าร้อยละจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถามใน
แต่ละรายการตามตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา 
 1.2   หาค่าเฉล่ีย ( X )  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  เพื่อให้ทราบระดบั
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา แลว้เทียบค่าเฉล่ียกบัเกณฑ์การประเมินความเห็น  
(Opinion) (ประคอง  กรรณสูตร ,2538 : 77) ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ียระหว่าง 4.50 – 5.00  หมายความว่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
บริหารงานบุคคล  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ียระหว่าง 3.50 – 4.49  หมายความว่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
บริหารงานบุคคล  อยูใ่นระดบัมาก 

  ค่าเฉล่ียระหว่าง 2.50 – 3.49  หมายความว่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
บริหารงานบุคคล  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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  ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.50 – 2.49  หมายความว่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
บริหารงานบุคคล  อยูใ่นระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ียระหว่าง 1.00 – 1.49  หมายความว่า  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการ
บริหารงานบุคคล  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

  1.3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา    
อ าเภอมายอ  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 วิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว   (One – Way ANOVA) ทดสอบรายคู่ดว้ยวธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
 

สรุปผลการค้นคว้าอสิระ 
 ผลการคน้ควา้อิสระ สรุปประเด็นส าคญัดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 170 คน 
เป็นครูท่ีมีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 150  คน คิดเป็นร้อยละ 88.20  มีประสบการณ์ใน
การท างาน 5-10 ปี จ  านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 46.50  ท างานในสถานศึกษาขนาดกลาง จ านวน 
101 คน คิดเป็นร้อยละ 59.40 
 ตอนท่ี 2 การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาของครูในสถานศึกษา  อ าเภอ   
มายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 มีผลดงัน้ี 

 1.  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นการสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร มีค่าเฉล่ียสูงสุด และดา้นการพฒันาบุคลากร มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

 2.  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นการวางแผนอตัราก าลงัคน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การเสนอขอ้มูลเพื่อขอเพิ่มอตัราก าลงัต่อผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษา มีค่าเฉล่ียสูงสุด  และการมีการวางแผนอตัราก าลังร่วมกนัและก าหนดระยะเวลาการ
วางแผนบุคลากรไวช้ดัเจน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

 3.  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นขั้นตอนการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า การส่งเสริมบุคลากรให้ไดรั้บการเล่ือนระดบัต าแหน่งให้
สูงข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเฉพาะดา้นให้
เพียงพอต่อความตอ้งการของสถานศึกษา มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
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 4.  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นขั้นตอนการพฒันาบุคลากร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การให้บุคลากรรักษาราชการแทนไดเ้หมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการ
เผยแพร่ข่าวสารดา้นต่างๆ ใหบุ้คลากรทราบ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

 5.  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ดา้นขั้นตอนการบ ารุงรักษาบุคลากร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ การส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ตามหลกัเกณฑ์ มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด และการนิเทศการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

 6.  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ด้านขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า มีการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเล่ือน
ต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียสูงสุด และการช้ีแจงและจดัท าคู่มือการประเมินผลการปฏิบติังานให้บุคลากร
ทราบ  มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  

 ตอนท่ี 3 การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 มีผลดงัน้ี 
 1.  การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  จ  าแนกตามวุฒิการศึกษา   ภาพรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยขา้ราชการครูท่ีมีวฒิุการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มีทศันะต่อการปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลมากกว่าครูท่ีมีวุฒิการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี 
 2.  การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  จ  าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติั
ราชการ ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยขา้ราชการครูประสบการณ์
ในการปฏิบติัราชการ 10 ปีข้ึนไป    มีทศันะต่อการบริหารงานบุคคลมากกว่าขา้ราชการครูท่ีมี
ประสบการณ์ในการการปฏิบติัราชการ นอ้ยกวา่   5 ปี และขา้ราชการครูประสบการณ์ในการการ
ปฏิบติัราชการ 5-10 ปี 
 3.  การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  จ  าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 
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 ตอนท่ี 4 ปัญหาเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 รวมทุกดา้นพบว่า ครูยา้ยออกจากพื้นท่ี
มากส่งผลต่อการขาดแคลนครูมีความถ่ีสูงสุด (ร้อยละ 87) รองลงมาคืองบประมาณในการพฒันา
บุคลากรมีน้อยไม่เพียงพอ (ร้อยละ 76) และครูขาดขวญัก าลังใจในการปฏิบติังาน (ร้อยละ 68) 
ส าหรับขอ้เสนอแนะรวมทุกดา้น พบว่า ควรเปิดโอกาสให้ครูทุกคนไดรั้บการอบรมพฒันาความรู้
อยา่งต่อเน่ือง (ร้อยละ 77) รองลงมาคือ ควรใหค้วามรู้เร่ืองวินยัและการรักษาวินยัแก่ครูทุกคน (ร้อย
ละ 75) และควรจดัสรรงบประมาณเพื่อการพฒันาครูใหเ้พียงพอและต่อเน่ือง (ร้อยละ 70) 

 

อภิปรายผล 

 ผลการค้นควา้อิสระ การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 น ามาอภิปรายผลตามวตัถุประสงค์และ
สมมติฐาน ดงัน้ี 

  1.  วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาระดบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
อ าเภอมายอ  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

 1.1   ผลการค้นควา้อิสระพบว่าการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
อ าเภอมายอ  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 อยู่ในระดับมาก ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการคน้ควา้อิสระของสนิท คงภกัดี (2548 : 70-71) การศึกษาการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 และณรงค์ ศรีละมุล 
(2546 : (3)) ได้ศึกษาเร่ืองการปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัยะลา และละคร การะพนัธ์ (2535 : 63) ไดศึ้กษาคน้ควา้อิสระเร่ือง
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษาจงัหวดั
สุรินทร์ และสอดคล้องกับนิเวศน์ เกิดปราชญ์ (2539 : 108) ได้ศึกษาค้นควา้อิสระเร่ืองการ
บริหารงานบุคลากรของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานการประถมศึกษา จงัหวดั
ปทุมธานี และยงัสอดคลอ้งกบัสุรินทร์ ทองเกล้ียง (2543 : 7) ไดศึ้กษาพฤติกรรมการบริหารงาน
บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตจงัหวดัชายแดน สังกดัส านกังานการประถมศึกษา
จงัหวดัสระแกว้ ผลการคน้ควา้อิสระพบว่า พฤติกรรมการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 ผลการค้นควา้อิสระเป็นเช่นน้ี อาจเน่ืองมาจากการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา  อ าเภอมายอ  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ได้มีการ
บริหารงานบุคคลท่ีเป็นไปในแนวทางตามพระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร



96 

 

 

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ซ่ึงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจส าคญัท่ีมุ่งเสริมให้
สถานศึกษาสามารถปฏิบติังานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการ
บริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตวั อิสระภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล 
ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรั้บการพฒันา มีความรู้ ความสามารถ มีขวญัและก าลงัใจ
ไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ มีความมัน่คงและกา้วหนา้ในวชิาชีพ ซ่ึงจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพ
การศึกษาของผู ้เรียนเป็นส าคัญ นอกจากน้ีแล้วผู ้บริหารสถานศึกษายงัสามารถท่ีจะจัดการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาให้มีความถูกต้อง รวดเร็ว เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล และ
เป็นไปตามหลักการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ อีกทั้ งผูบ้ริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ไดค้  านึงถึงความส าคญัของการปฏิบติังาน
ตามกระบวนการบริหารงานบุคคลโดยถือวา่บุคคลเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีความส าคญัยิ่งใน
สถานศึกษา ผูบ้ริหารจึงต้องมีความรู้ความเข้าใจในศาสตร์และศิลป์ของการบริหารงานบุคคล 
สามารถปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ นอกจากน้ีน่าจะเป็น
เพราะว่าปัจจุบนัการจดัการศึกษาไดมี้การเปล่ียนแปลงเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงทาง
เศรษฐกิจและสังคม ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง ตอ้งมีความตระหนกัใน
การศึกษาหาความรู้เพื่อพฒันาตนเองให้เป็นผูบ้ริหารมืออาชีพ มีความรู้ความสามารถในการน า
หลกัการ ทฤษฎีทางการบริหารมาประยุกตใ์ชใ้ห้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มและสถานศึกษาของ
ตนเอง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น คือ การวางแผนอตัราก าลงัและก าหนดต าแหน่ง การสรรหา
และการบรรจุแต่งตั้ง การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานราชการ วินยัและการรักษาวินยั 
และการออกจากราชการ มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากเช่นกัน ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผู ้บริหาร
สถานศึกษาให้ความส าคญักบัการบริหารงานบุคคล อาจจะถือวา่เป็นส่ิงส าคญัของการบริหารงาน
ในโรงเรียน เพราะบุคลากรเป็นผูท่ี้ท  าให้กระบวนการท างานท่ีได้วางไวเ้คล่ือนไหว รวมทั้งเป็น
ปัจจยัส าคญัการบริหารงานในทุก ๆ ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งท าไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีความคล่องตวัใน
การบริหารการจัดการซ่ึงสอดคล้องกับเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศกัราช 2550 และเป็นไปตามหลกัการของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ี
แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ.2545 ซ่ึงให้มีการจดัระบบโครงสร้างและกระบวนการจดัการศึกษา
ของไทยมีเอกภาพเชิงนโยบายและมีความหลากหลายในทางปฏิบติั มีการกระจายอ านาจไปสู่เขต
พื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษา ดงัปรากฏในบทบญัญติัในมาตรา 9(2) และมาตรา 39 ประกอบกบั
มาตรา 35 ท่ีก าหนดให้สถานศึกษาท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานมีฐานะเป็นนิติบุคคลตามหลกัการ
กระจายอ านาจดงักล่าวจะท าใหส้ถานศึกษามีความคล่องตวัมีอิสระในการบริหารจดัการเป็นไปตาม
หลกัการบริหารจดัการโดยวธีิการใชโ้รงเรียนเป็นฐาน (School Based Management : SBM) 
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 2.  วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัการบริหารงานบุคคล  จ าแนกตามตวั
แปรประกอบดว้ย วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ  และขนาดของสถานศึกษา  
อ าเภอมายอ  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

 2.1   ขา้ราชการครูท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกนัมีทศันะเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาแตกต่างกนั  

 2.2   ขา้ราชการครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการต่างกนัมีทศันะเก่ียวกบั
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษาแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้อิสระของ
ณรงค ์ศรีละมุล (2546 : (3)) ไดศึ้กษาเร่ืองการปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคลากรของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัยะลา พบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ต่างกัน มีการ
ปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคลากรแตกต่างกนัและยงัสอดคล้องกบัสนิท คงภกัดี 
(2548 : 70-71) ไดศึ้กษาการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา่ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์ ในการท างานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการ
บริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 

  ผลการคน้ควา้อิสระเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจาก ประสบการณ์ของครูเป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีหล่อหลอมความรู้ ความคิด เทคนิควิธีการต่าง ๆ ตลอดระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมาไดพ้บเห็น
การปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา พบปัญหาและการแกไ้ขปัญหาต่าง 
ๆ มาไม่เท่ากนั อีกทั้งในช่วงเวลาหลายปีท่ีผ่านมาประเทศไทยไดมี้การปฏิรูปการศึกษามีการปรับ
ระบบการบริหารงานโดยเนน้การบริหารงานโดยวิธีการใชโ้รงเรียนเป็นฐาน ซ่ึงครูและผูบ้ริหารท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานมานานจะมีความคิดเห็นว่าการบริหารงานบุคคลท่ีจะให้เป็นไปตาม
เจตนารมณ์ของพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2547 เป็นส่ิงท่ียงัท าไดไ้ม่สมบูรณ์ และไม่
เป็นไปตามรูปแบบมากนกัจึงท าใหมี้ทศันะท่ีแตกต่างกนั 

  2.3   ขา้ราชการครูท่ีปฏิบติัราชการในสถานศึกษาท่ีมีขนาดต่างกนัมีทศันะเก่ียวกบั
การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา ไม่แตกแตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการคน้ควา้
อิสระของณรงค์ ศรีละมุล (2546 : (3)) ไดศึ้กษาเร่ืองการปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงาน
บุคลากรของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัยะลา พบวา่ ขนาดสถานศึกษาต่างกนัมีการ
ปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั   แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนัซาวีรา 
เบ็ญลาเตะ (2545 : (3)) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งทกัษะการบริหารกบัการปฏิบติังานตาม
กระบวนการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในจงัหวดันราธิวาส พบว่า 
โรงเรียนขนาดต่างกนั มีการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั 
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  ผลการค้นควา้อิสระเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองจากว่า ผูบ้ริหารต้องยึดหลักการ
บริหารงานบุคคลให้มีความถูกต้อง รวดเร็ว เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล สอดคล้องตาม
วตัถุประสงคข์องท่ีจะให้โรงเรียนเป็นนิติบุคคลท่ีวา่เพื่อให้สถานศึกษาจดัการศึกษาอยา่งเป็นอิสระ 
คล่องตวั ให้สามารถบริหารจดัการศึกษาไดส้ะดวกรวดเร็ว มีประสิทธิภาพตามหลกัการกระจาย
อ านาจและการบริหารท่ีใช้โรงเรียนเป็นฐาน สถานศึกษาทุกขนาดมีกรอบการปฏิบัติงานท่ี
เหมือนกัน ไม่มีการก าหนดว่าสถานศึกษาขนาดใดไม่ต้องปฏิบัติงานในข้อใดบ้าง ถึงแม้ว่า
สถานศึกษาจะมีหลายขนาด มีบุคลากรปฏิบติังานมากนอ้ยไม่เท่ากนั แต่ในการบริหารงานบุคคลใน
หน่วยงานมีลกัษณะเดียวกนั สังกดัเดียวกนัยอ่มจะตอ้งปฏิบติัเหมือนกนั เน่ืองจากไดรั้บค าสั่งหรือ
หนงัสือสั่งการจากตน้สังกดัเดียวกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการคน้ควา้อิสระการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหาร อ าเภอมายอ ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2  มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 

 1.  ข้อเสนอแนะในการน าผลค้นคว้าอสิระไปใช้ 
 จากผลการคน้ควา้อิสระ  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมา
ยอ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 หากผูส้นใจจะท าการศึกษาคน้ควา้
อิสระเร่ืองดงักล่าว  ผูค้น้ควา้อิสระขอเสนอแนะดงัน้ี 
    1.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งประเมินและวิเคราะห์สถานศึกษาว่ามีสภาพและ
ลกัษณะอยา่งไร ในการประเมินสมรรถนะขององค์การถือวา่เป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งในการสร้าง
ความย ัง่ยืนในการพฒันา เน่ืองจากจะท าให้เราได้รู้สภาพความเป็นจริงว่าสถานศึกษาของเรามี
สมรรถนะอย่างไร อาจเปรียบได้กบัการตรวจร่างกายของคนเพื่อท่ีจะทราบถึงความแข็งแรงและ
สมบูรณ์ และคน้หาโรคภยัต่าง ๆ ในกรณีสถานศึกษาก็เช่นเดียวกนั  

   1.2  ผูบ้ริหารและคณะกรรมการสถานศึกษาร่วมกนัพิจารณาความจ าเป็นในการ
เพิ่มบุคลากร โดยค านึงปริมาณงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบท่ีเพิ่มจริง การเพิ่มปริมาณและความ
รับผิดชอบเป็นคร้ังคราวอาจใช้วิธีจา้งครูหรือพนกังานสัญญาจา้งพิเศษ การใช้เทคโนโลยีทดแทน 
และการพิจารณาหาจากบุคลากรภายในท่ีเหมาะสมจากส่วนงานอ่ืน 

   1.3  ผูบ้ริหารและคณะกรรมการสถานศึกษาร่วมสรรหาให้ได้มาซ่ึงบุคคลท่ีมี
ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัต าแหน่งและปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ โดยใชร้ะบบคุณธรรม 

  1.4  ผูบ้ริหารควรจกัมีการพฒันาบุคลากรให้ความรู้ ความสามารถ ตรงตามความ
ถนดัและความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานของบุคลากร 
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  1.5  ผูบ้ริหารควรด าเนินการการนิเทศภายในแก่บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ โดยการ
จดัตั้งคณะกรรมการนิเทศเพื่อนิเทศการปฏิบติังานของบุคลากร 

  1.6  ผูบ้ริหารควรมีการเผยแพร่ประชาสัมพนัธ์ข่าวสารดา้นต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากรทราบ 

   1.7  ผู ้บริหารและคณะกรรมการสถานศึกษา ร่วมกันก าหนดการวางแผน
อตัราก าลงัและการก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานต่างๆ ของบุคลากรใหช้ดัเจน 

 

 2.  ข้อเสนอแนะในการค้นคว้าอสิระคร้ังต่อไป 
      จากผลการศึกษาค้นควา้อิสระ การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

อ าเภอมายอ ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 หากผูส้นใจจะท าการศึกษา
คน้ควา้อิสระเร่ืองดงักล่าว  ผูค้น้ควา้อิสระขอเสนอแนะดงัน้ี 

   2.1  ควรศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษา 
   2.2  ควรศึกษาขวญัและก าลงัใจในการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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สถติทิี่ใช้ในการค้นคว้าอสิระ 
 

 1.  สถิติทีใ่ช้ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการค้นคว้าอสิระ 
1.1  การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของยามาเน่  (อา้งถึงในผ่องศรี  

วาณิชยศุ์ภวงศ,์ 2546: 156)  ดงัน้ี 
                                        

  n
21 e


  

 เม่ือ   n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

                                    N   แทน ขนาดของกลุ่มประชากร 

                                    e   แทน ความน่าจะเป็นของความผดิพลาดท่ียอมใหเ้กิดไดท่ี้ 0.05 

 1.2  ค  านวณค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัจุดประสงค ์(Index  of  
Item  Objective  Congruence : IOC)  ซ่ึงมีสูตรในการค านวณดงัน้ี 

 

    IOC  =  
N

X  

  เม่ือ IOC แทน ค่ า ดัช นี คว ามสอดคล้อ ง ระหว่ า ง ข้อ ค า ถ ามกับ
จุดประสงค ์     
              X  แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
    N  แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 1.3  การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา  ( 

Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ใชสู้ตร (ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ,2538 : 200) 
 

     


















S
S

t

i

n

n
2

2

1
1

  

  เมื่อ   แทน ค่าสัมประสิทธ์ิของความเช่ือมั่น 
   n  แทน จ านวนข้อของเคร่ืองมือวดั 
   S i

2  แทน คะแนนความแปรปรวนเป็นรายข้อ 
   S t

2  แทน คะแนนความแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งฉบับ 
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 2.  สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 2.1  ค  านวณค่าร้อยละ (Percentage) จากสูตร 
 
  ร้อยละของรายการใด = ความถ่ีของรายการนั้น X 100 
       ความถ่ีทั้งหมด 
 

 2.2  หาค่าเฉล่ีย (Mean) โดยใช้สูตร (อา้งถึงในผ่องศรี  วาณิชยศุ์ภวงศ์, 2546 : 
156)  

n

X
X


  

เม่ือ  X  แทน คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
  X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n  แทน จ านวนขอ้มูล 
 

 2.3  ค านวณค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสู้ตร (อา้งถึงใน 
ผอ่งศรี  วาณิชยศุ์ภวงศ,์ 2546: 160)  
 

    
)1(

)( 22






NN

xXN
SD  

 
  เม่ือ  SD  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    2X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
    2)( X  แทน ผลรวมคะแนนทั้งหมดยกก าลงัสอง 
    N แทน จ านวนผูข้อ้มูล 
 2.4  การทดสอบเอฟ (F-test)  เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของขอ้มูลกลุ่มตวัอย่าง 2 
กลุ่มข้ึนไป โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ใช้สูตร (อา้งถึงในผ่องศรี  วาณิชยศุ์ภวงศ์, 
2546 : 179)  ดงัน้ี 
 

   knkdf
Ms

MS
F

w

h  ,1.  
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  เม่ือ  F แทน ค่าการแจกแจงของเอฟ 
    hMS  แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    wMs   แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
    k แทน จ านวนกลุ่มท่ีศึกษา 
    n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.5  การเปรียบเทียบพหุคูณ เม่ือพบวา่มีค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ
โดยใชว้ธีิการของเชฟเฟ่ (Sheffe’s Method) ใชสู้ตร (อา้งถึงในผอ่งศรี  วาณิชยศุ์ภวงศ,์ 2546: 182) ดงัน้ี 
 

   F = 
 1

11

21




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






K
njni

MS

XX

w

 

 เม่ือ  F      แทน     ค่าสถิติในการแจกแจงแบบเอฟ 
   

21, XX      แทน     ค่าเฉล่ียของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาเปรียบเทียบ 
   wMs         แทน    ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
   ni,nj         แทน    ขนาดของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาเปรียบเทียบ 
   K       แทน    จ  านวนกลุ่มท่ีศึกษา 
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ค่า  IOC  ในการค้นคว้าอสิระ 
แบบสอบถามเก่ียวกบั การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ  

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

ข้อที่ 
คะแนนการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ ผลรวม 

∑R 
IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 -1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
5 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 0 +2 0.67 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 0 +2 0.67 ใชไ้ด ้

10 0 +1 -1 +1 0.33 ใชไ้ม่ได ้
11 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 -1 +2 0.67 ใชไ้ด ้
13 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 -1 +2 0.67 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
17 0 +1 +1 +2 0.67 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 0 +2 0.67 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
24 +1 +1 -1 +2 0.67 ใชไ้ด ้
25 +1 +1 -1 +2 0.67 ใชไ้ด ้
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แบบสอบถามเก่ียวกบั  การบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา อ าเภอมายอ  ส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 (ต่อ) 

ข้อที่ 
คะแนนการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ ผลรวม 

∑R 
IOC แปลผล 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

26 +1 -1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 0 +2 0.67 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 -1 +2 0.67 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
37 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
38 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
39 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
40 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
41 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
42 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
43 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
44 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
45 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
46 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
47 0 +1 +1 +2 0.67 ใชไ้ด ้
48 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
49 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
50 +1 +1 +1 +3 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก  ค 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการค้นคว้าอสิระ 
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แบบสอบถามเพือ่การค้นคว้าอสิระ 
 

เร่ือง 
การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

อ าเภอมายอ ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 
ค  าช้ีแจง  ส าหรับผูต้อบแบบสอบถาม 

 1.  แบบสอบถามทั้งหมดมี 3 ตอน  คือ 
 ตอนท่ี 1  เป็นแบบส ารวจรายการเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัผูต้อบแบบสอบถาม มี 

3  ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

มีทั้งหมด  49  ขอ้ 
    ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะ 

          2.  ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกตอน และทุกขอ้ตามสภาพความเป็น
จริง 
          3.  ข้อมูลท่ีได้จากการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ีจะไม่กระทบกระเทือนต่อการ
ปฏิบติังานในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่านประการใด โดยจะเก็บไวเ้ป็นความลบัและน าไปใชเ้ฉพาะการ
คน้ควา้อิสระคร้ังน้ีเท่านั้น 
           4.  เม่ือท าเสร็จแล้วกรุณาส่งคืนผู ้ค้นคว้าอิสระ และขอขอพระคุณท่ีกรุณาตอบ
แบบสอบถามเพื่อการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี 

 
 

ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือ 
วราพร  พรมแกว้พนัธ์ 

นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา 
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ตอนที ่1  ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  /  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านลงใน 
(  ) ซ่ึงอยูห่นา้ขอ้ความ 
 

 1.  วฒิุการศึกษา 
 (  )  ปริญญาตรี 
 (  ) สูงกวา่ปริญญาตรี 

 
 2.  ประสบการณ์ในการปฏิบติัราชการ 

 (  )  นอ้ยกวา่  5  ปี 
 (  )  5 – 10  ปี 
 (  )  มากกวา่  10  ปี 

 
 3.  ขนาดของสถานศึกษา 

 (  )  ขนาดเล็ก  (นกัเรียน  120  คน ลงมา) 
 (  )  ขนาดกลาง  (นกัเรียน  121 - 300  คน) 
 (  )  ขนาดใหญ่  (นกัเรียนตั้งแต่  301  คน ข้ึนไป) 
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ตอนที่ 2   เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา  อ าเภอมายอ 
ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาปัตตานี เขต 2 
 
ค าช้ีแจง   โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้โดยลละเอียดแลว้ท าเคร่ืองหมาย /  ลงในช่องระดบัคะแนนท่ี
ตรงกบัการปฏิบติังานตามกระบวนการบริหารงานบุคคล 

5  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงานอยูใ่นระดบัมาก 
3  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1  คะแนน  หมายถึง  ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
ตัวอย่าง 

ข้อที่ ประเด็นการบริหารงานบุคคล 
ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1 
00 การจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังานตามความ

เหมาะสมตรงตามความรู้ ความสามารถ 
/     

 
 

ในขอ้ 00  แสดงวา่ความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามต่อการจดับุคลากรเขา้ปฏิบติังาน
เหมาะสมตรงตามความรู้ ความสามารถอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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ข้อที่ ประเด็นการบริหารงานบุคคล 
ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1 

ด้านการวางแผนอตัราก าลงัคน 
1 มีการวางแผนอตัราก าลงัร่วมกนั      
2 ยึดกรอบนโยบายเป็นหลักในการวางแผน

บุคลากร 
     

3 ก าหนดคุณสมบติัของบุคลากรไวล่้วงหนา้อยา่ง
ชดัเจน 

     

4 การเสนอข้อมูล เพื่ อขอเพิ่มอัตราก าลัง ต่อ
ผูอ้  านวยการส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 

     

5 การให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการเสนอความ
คิดเห็นในการวางแผนบุคลากร 

     

6 การก าหนดบทบาทหน้า ท่ีของบุคลากรให้
ชดัเจน 

     

7 มีความพร้อมดา้นขอ้มูลในการวางแผนบุคลากร      
8 ก าหนดระยะเวลาการวางแผนบุคลากรไวช้ดัเจน      

ด้านการสรรหาและคัดเลอืกบุคลากร 
9 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถตรงตามท่ีสถานศึกษาตอ้งการ 
     

10 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถเฉพาะด้านให้เพียงพอต่อความ
ตอ้งการของสถานศึกษา 

     

11 การขออนุมติัใชอ้ตัราวา่งเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง      
12 การให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการสรรหาและ

คดัเลือกบุคลากร 
     

13 การส่งเสริมบุคลากรให้ได้รับการเล่ือนระดับ
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

14 การรับและส่งตวัขา้ราชการท่ีไดรั้บการบรรจุได้
ทนัตามก าหนดเวลา 
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ข้อที่ ประเด็นการบริหารงานบุคคล 
ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1 

ด้านการพฒันาบุคลากร 
15 การจดัปฐมนิเทศบุคลากรก่อนเขา้ปฏิบติังาน      
16 การจัดประชุมช้ีแจงเพื่อให้บุคลากรได้ทราบ

แนวทางการปฏิบติังาน 
     

17 การส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสได้ไปศึกษาดู
งานและลาศึกษาต่อ 

     

18 การส่งเสริมให้บุคลากรเขา้ร่วมประชุมสัมมนา
และฝึกอบรม 

     

29 การจดับุคลากรไปปฏิบติัหนา้ท่ีแทนในต าแหน่ง
ท่ีวา่ง 

     

20 การจดัท าโครงการประชุมสัมมนาและฝึกอบรม
บุคลากร 

     

21 การจัดต าแหน่งหน้า ท่ี บุคลากรตามความ
เหมาะสม 

     

22 การใหบุ้คลากรรักษาราชการแทนไดเ้หมาะสม      
23 การปฏิบัติงานของ บุคลากรเหมาะสมกับ

ต าแหน่งหนา้ท่ีอยา่งสม ่าเสมอ 
     

24 การจัดประชุมเพื่อให้บุคลากรทราบแนวการ
ปฏิบติัตามแผนงานโครงการ 

     

25 การอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรให้เข้า
ประชุมตามแผนงานโครงการ 

     

26 การด าเนินการนิเทศภายในแก่บุคลากร      
27 การเผยแพร่ข่าวสารดา้นต่างๆ ใหบุ้คลากรทราบ      

ด้านการบ ารุงรักษาบุคลากร 
28 การพิจารณาความดีความชอบบุคลากรโดยใช้

หลกัเกณฑท่ี์เหมาะสมและเป็นธรรม 
     

29 การส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานตรงกับ
ความรู้ความสามารถ 
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ข้อที่ ประเด็นการบริหารงานบุคคล 
ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1 
30 การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความคิดเห็น

ในการปฏิบติังาน 
     

31 การด าเนินการเบิกจ่ายสวสัดิการให้ถูกตอ้งและ
รวดเร็ว 

     

32 การจดัสวสัดิการใหแ้ก่บุคลากรอยา่งทัว่ถึง      
33 ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ไ ด้ รั บ

เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ตามหลกัเกณฑ ์
     

34 การอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการลาป่วยและ
ลากิจตามหลกัเกณฑ ์

     

35 การส่งเสริมให้บุคลากรไดมี้ความรู้ดา้นระเบียบ
และขอ้กฎหมายในการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง 

     

36 การส่งเส ริมให้ บุคลากรได้มีโอกาสเ ล่ือน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

     

37 การบ าเหน็จความดีความชอบและให้ก าลงัใจแก่
บุคลากรท่ีปฏิบติังานดีเด่นเป็นพิเศษ 

     

38 การบริการให้ค  าปรึกษาแก่บุคลากรทั้งเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตวั 

     

39 การนิเทศการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
40 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ เ ล่ือน

ต าแหน่ง 
     

41 การก าหนดหลัก เกณฑ์การประ เ มินผล ท่ี
เหมาะสมและชดัเจน 

     

42 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการประเมินท่ี
เหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั 

     

43 ก า ร ก า หนดป ฏิ ทิ นก า รป ระ เ มิ น ผลก า ร
ปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจน 
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ข้อที่ ประเด็นการบริหารงานบุคคล 
ระดับการบริหาร 

5 4 3 2 1 
44 การช้ีแจงและจัดท าคู่มือการประเมินผลการ

ปฏิบติังานใหบุ้คลากรทราบ 
     

45 การประเมินผลการปฏิบติังานตามความเป็นจริง      
46 การประเมินผลการปฏิบัติงานควรถือเป็น

ความลบั 
     

47 การให้บุคลากรไดท้ราบผลของการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

     

48 การส่งเสริมให้บุคลากรไดส้ร้างผลงานใหม่ๆ ท่ี
เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

     

49 การให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
วธีิการปฏิบติังาน 
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับปัญหาและข้อเสนอแนะ 
 

ปัญหา ข้อเสนอแนะ 

1. ดา้นการวางแผนบุคลากร 
............................................................................. 
............................................................................. 

1. ดา้นการวางแผนบุคลากร 
............................................................................ 
............................................................................ 

2. ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุลากร 
............................................................................. 
............................................................................. 

2. ดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุลากร 
............................................................................ 
............................................................................ 

3. ดา้นการพฒันาบุคลากร 
............................................................................. 
............................................................................. 

3. ดา้นการพฒันาบุคลากร 
............................................................................ 
............................................................................ 

4. ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร 
............................................................................. 
............................................................................. 

4. ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร 
............................................................................ 
............................................................................ 

5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
............................................................................. 
............................................................................. 

5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
............................................................................ 
............................................................................ 

 

 
 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก  ง 
ค่าความเช่ือมั่น 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
 

 แบบสอบถามเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
 

1. ดา้นการวางแผนก าลงัคน 0.9724 
2. ดา้นการสรรหาคดัเลือกบุคลากร 0.9690 

3. ดา้นการพฒันาบุคลากร   0.9753 
4. ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร   0.9874 

5. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานบุคลากร 0.9643 

รวม 0.9737 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการค้นคว้าอสิระ 
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ภาคผนวก ฉ 
รายช่ือหน่วยงานทีใ่ห้ทดลองเคร่ืองมอื 
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รายช่ือหน่วยงานที่ใช้ท าการทดลองเคร่ืองมือ 

 
 โรงเรียนบา้นระแวง้ หมู่ท่ี 4 ถนนยะรัง-มายอ ต าบลบา้นระแวง้ อ าเภอยะรัง จงัหวดั

ปัตตานี  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 
 

 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ช 
รายช่ือหน่วยงานทีใ่ช้ท าการค้นคว้าอสิระ 
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รายช่ือสถานศึกษาทีใ่ช้ในการค้นคว้าอสิระ 
1. โรงเรียนมายอ (สถิตยภ์ูผา) 
2. โรงเรียนชุมชนบา้นเมืองยอน 
3. โรงเรียนบา้นน ้าใส 
4. โรงเรียนบา้นบูเกะกุง 
5. โรงเรียนบา้นดูวา 
6. โรงเรียนบา้นถนน 
7. โรงเรียนบา้นแขนทา้ว 
8. โรงเรียนบา้นเจาะบาแน 
9. โรงเรียนบา้นปาลสั 
10. โรงเรียนบา้นด่าน 
11. โรงเรียนบา้นบาละแต 
12. โรงเรียนบา้นสะก า 
13. โรงเรียนบา้นกบูงับาเดาะ 
14. โรงเรียนบา้นกระหวะ 
15. โรงเรียนบา้นราวอ 
16. โรงเรียนบา้นตรัง 
17. โรงเรียนบา้นเขาวงั 
18. โรงเรียนบา้นมะหุด 
19. โรงเรียนบา้นควนหยี 
20. โรงเรียนบา้นบูดน 
21. โรงเรียนบา้นบาโง 
22. โรงเรียนบา้นคลองชา้ง 
23. โรงเรียนบา้นกวูงิ 
24. โรงเรียนบา้นสมาหอ 
25. โรงเรียนบา้นเกาะจนั 
26. โรงเรียนบา้นกระเสาะ 
27. โรงเรียนบา้นลางสาด 
28. โรงเรียนบา้นปานนั 
29. โรงเรียนบา้นบาตะกโูบ 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก    ซ 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญทีต่รวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

1. ดร.เนาวรัตน์  ตรีไพบูลย ์  
    วฒิุการศึกษา ปร.ด. สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
    ต าแหน่ง อาจารย ์ภาควชิาพื้นฐานการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
    สถานท่ีท างาน มหาวทิยาลยัราชภฏัยะลา 
  
  
2. นายเสริม  ยอดรัตน์  
    วฒิุการศึกษา ค.ม. สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
    ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการโรงเรียน 
    สถานท่ีท างาน โรงเรียนพระราชด าริศูนย์ครูใต้ ส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1  
  
  
3. นายพิชิต  ศรีมณี  
    วฒิุการศึกษา ค.ม. สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
    ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการโรงเรียน 
    สถานท่ีท างาน โรงเรียนบ้านบาโหย  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสงขลา เขต 3  
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