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The objectives of this research were 1) to investigate and analyze the level of The
Expectations  and Actualities of Personnel Administration in the Basic School under Narathiwat
Primary Educational Service Area Office 2) to compare the level of Expectations  and Actualities of
Personnel Administration in the Basic School under Narathiwat Primary Educational Service Area
Office between sex, age, the different level of education, Positions in school, experience of tenure,
period of tenure in the present study. Population used in this research is administrators and teachers in
charge of the school personnel department under Narathiwat Primary Educational Service Area Office
in academic year 2010 with 253 samples. The data is collected by using questionnaire and analyzed
the data using SPSS for windows based on frequency, Means, standard deviation and t-test.

The research finding was as follows
1. The level of the expectations and actualities of personnel administration in the basic

school by opinions of school administrators and head of personnel under Narathiwat primary
educational service area office. Considering the expectations and actualities of personnel
administration in the basic school in 5 aspect overall and in every aspect was rated at a high level. The
recruitment and appointment aspect was rated the highest, followed by enhancing the efficiency of



ช
government services, and discipline and disciplined. The planned staffing and placement aspect was
rated the lowest.

2. The results of the comparison of the expectations of personnel administration in the basic
school under Narathiwat primary educational service area office by opinions of school administrators
and head of personnel classified by sex variable,overall and aspects were no different. Classified by
age variable, overall and aspects were different. Classified by the different levels of education
variable, overall and aspects were no different. Classified by Positions in school variable, overall and
aspects were no different Classified by experience of tenure variable, overall and aspects were no
different. Classified by a period of tenure in the present study variable, overall and aspects were no
different.

3. The results of the comparison of the actualities of personnel administration in the basic
school under Narathiwat primary educational service area office by opinions of school administrators
and head of personnel classified by sex variable ,overall and aspects were no different. Classified by
age variable, overall and aspects were different. Classified by the different levels of education
variable, overall and aspects were no different. Classified by Positions in school variable, overall and
aspects were no different Classified by experience of tenure variable, overall and aspects were no
different. Classified by a period of tenure in the present study variable, overall and aspects were no
different.
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
โลกในยุคปจจุบันเปนยุคโลกาภิวัตนที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลายดาน อาทิ

ความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศการติดตอสื่อสารการคาระหวางประเทศรวมถึงการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูวัฒนธรรมซึ่งกันและกันจึงจําเปนที่แตละประเทศจะตองปรับตัวใหเทาทันกระแส
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลาและพรอมที่จะเผชิญสถานการณอันทาทายในทุกๆดานจากการ
เปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคมของไทยใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและ
ภายนอกประเทศซึ่งในชวงทศวรรษที่ผานมาประเทศไทยมุงเนนการพัฒนาประเทศดานเศรษฐกิจให
เจริญเติบโตอยางรวดเร็วดวยการใชเทคโนโลยีการผลิตทั้งในภาคอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม
บางสวนจนกระทั่งสภาพเศรษฐกิจของโลกเกิดการผันผวนและเกิดวิกฤตการณทางการเงินที่สงผล
กระทบตอประเทศไทยอยางรุนแรงจนกอใหเกิดปญหาสังคมติดตามมาอยางมากมายทําใหเกิดผล
กระทบตอการดํารงชีวิตของคนไทยเปนอยางมากประกอบกับการจัดการศึกษาไทยที่ผานมาไม
สามารถสรางคนไทยใหมีศักยภาพอยางเพียงพอในการดํารงชีวิตขาดทักษะการคิดการเผชิญ
สถานการณการตัดสินใจการแกปญหาและการประกอบอาชีพใหเหมาะสมกับการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตที่ดีของตนและครอบครัวการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาศักยภาพของคนในชาติใหมีคุณภาพ จึง
เปนเร่ืองสําคัญและจําเปนตองเรงดําเนินการอยางเรงดวนเพื่อสงเสริมศักยภาพที่มีอยูในตัวคนให
ไดรับการพัฒนาอยางเต็มขีดความสามารถทําใหเปนคนรูจักคิดวิเคราะหรูจักแก ปญหามีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรครูจักเรียนรูดวยตนเองสามารถปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิด ขึ้นอยาง
รวดเร็ว (เอกรินทรสี่มหาศาล, 2545 : 11)

การศึกษาเปนการพัฒนาชีวิตของมนุษยทุกคนการพัฒนาตนเองใหเปนคนที่สมบูรณทั้งดาน
สติปญญาความสามารถและดานคุณธรรมเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองใหเปนสมาชิกที่ดีของ
สังคมผูที่มีบทบาทสําคัญยิ่งในกระบวนการทางการศึกษาเพื่อพัฒนาก็คือครู ซึ่งเปนบุคลากรทาง
การศึกษาโดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมปจจุบันที่เปนโลกาภิวัตนมีการติดตอสื่อสารถึงกันโดยรวดเร็ว
และมีความเกี่ยวของกันทั้งหมดน้ันทําใหแตละประเทศมีการแขงขันสูงทั้งในดานการคาเศรษฐกิจ
เพื่อความอยูรอดในสังคมโลกชาติบานเมืองจึงตองการคนที่มีคุณภาพมาเปนกําลังในการพัฒนาจึง
จําเปนอยางยิ่งที่บุคลากรซึ่งทําหนาที่ในสถาบันการศึกษาตองเปนบุคลากรที่มีคุณภาพในทุกดานทั้ง
ดานวิชาการดานคุณธรรม (คณะกรรมการขาราชการครู, 2544 : 12) เพื่อใหบรรลุความมุงหมาย
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และหลักการแหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545
ที่วา “ การจัดการศึกษาตองเปนไปเพื่อพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณทั้งทางรางกายจิตใจ
สติปญญาความรูและคุณธรรมมีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิตสามารถอยูรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุข ” (สํานักนิติการสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2548 : 17)

อยางไรก็ตามการจัดการศึกษาไทยในอดีตที่ผานมา ยังไมสามารถพัฒนาคนไทยใหเปน
มนุษยที่สมบูรณแบบ คือ เกง ดี และมีความสุขตามที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช
2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ตองการไดการบริหารและการจัดการศึกษาเปนหมวด
สําคัญหมวดหน่ึงที่จะตองมีการปฎิรูปไปพรอม ๆ กันกับการปฎิรูปดานอ่ืนๆ โดยไดวางระบบ
โครงสรางการบริหารที่เกี่ยวของ สัมพันธเชื่อมโยง และสงเสริมการปฎิรูปดานอ่ืนๆ ทุกดาน โดย
อาศัยความรวมมือทั้งภาครัฐและเอกชน ในการดําเนินการศึกษารวมกัน (สํานักงานการปฎิรูป
การศึกษา,2545 : 51)

การจัดการศึกษาของไทยยังไมมีคุณภาพเทาที่ควรเพราะยังลาหลังกับอีกหลายๆ ประเทศ
น้ัน การจัดการศึกษาในพื้นที่สามจังหวัดชายแดนภาคใตก็เชนเดียวกัน โดยเปรียบเทียบจากผลการ
สํารวจของปญหาการบริหารการศึกษาไทยระดับผูปฏิบัติในสถานศึกษาของสามจังหวัดชายแดน
ภาคใต โดยทําการสุมตัวอยางจํานวนผูปฏิบัติงานในสถานศึกษา 100 คน ผลการสํารวจพบวา (1)
ปญหาดานบุคลากรของสถานศึกษาในระดับผูบริหารขาดความรู ความเขาใจทั้งงานดานบริหารและ
วิชาการ พรอมทั้งไมมีภาวะผูนําทางการบริหาร เชน ผูบริหารทํางานคนเดียว มีความขัดแยงใน
สถานศึกษา ไมมีความสามารถในการตัดสินใจและไมมีหลักในการบริหารงาน และ(2) ปญหาดาน
บุคลากรของสถานศึกษาในระดับปฏิบัติการ ไดแก บุคลากรทุกประเภทขาดขวัญและกําลังใจ ครูมี
หน้ีสินมาก ครูมีความเห็นแกตัว มีความเกรงใจ ไมมีเหตุผล ครูที่อาวุโสปรับตัวไมทันตอการ
เปลี่ยนแปลงทั้งในดานงานสอนและงานอ่ืนๆ รวมทั้งบุคลากรสายสนับสนุนขาดความรูเกี่ยวกับงาน
ในหนาที่ เชน ดานธุรการ การเงินและพัสดุ (สันติ บุญภิรมย, 2552 : 13-14) การปฏิบัติงานของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เปนนิติบุคคลสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดปตตานี พบวา
(1) ดานการบริหารวิชาการมีปญหามากที่สุดคือครูสอนไมตรงกับวิชาเอก (2) ดานการบริหาร
งบประมาณมีปญหามากที่สุดคืองบประมาณไมเพียงพอกับการบริหาร (3) ดานการบริหารบุคคลมี
ปญหามากที่สุดคือบุคลากรทํางานไมตรงกับความถนัดและ (4) ดานการบริหารทั่วไปมีปญหามาก
ที่สุดคือปจจัยพื้นฐานของสถานศึกษาไมพรอม (ณรงค  บุญแนบ, 2551 : จ)

การพัฒนากระบวนการเรียนรูใหสําเร็จไปตามเปาหมายน้ันครูนับเปนบุคคลที่ใกลชิดและ
สงผลตรงตอการเรียนรูของผูเรียนมากที่สุด (ทิศนา แขมมณี และคณะ, 2545 : 65) แตจาก
สถานการณเหตุการณความไมสงบที่เกิดขึ้นในเขตพื้นที่พัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ จังหวัดชายแดนภาคใต
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ทําใหคุณภาพการศึกษาไมไดมาตรฐานและมีแนวโนมตกตํ่าลง กลาวคือ  จากผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนมีผลประเมินตํ่ากวาพื้นที่อ่ืนๆ ของประเทศไทยมาโดยตลอด ประกอบกับเหตุการณความไม
สงบในพื้นที่ ทําใหครูไมสามารถสอนไดตามเวลาที่กําหนดไวในหลักสูตร สถานศึกษาขาดสื่อ
เทคโนโลยี ครูที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณในการสอนสูง ยายออกนอกพื้นที่
จํานวนมาก สงผลใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนตํ่าลง

รายงานการติดตามดานคุณภาพการศึกษา พบวา นักเรียนในจังหวัดชายแดนภาคใต มี
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนจากการทดสอบของสํานักทดสอบทางการศึกษาแหงชาติผลการประเมิน
คุณภาพการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อประกันคุณภาพการศึกษา (NT) และผลการทดสอบทางการศึกษา
ระดับชาติขั้นพื้นฐาน (O-NET) ในปการศึกษา 2550 ในเขตพื้นที่การศึกษาทั้ง 9 เขตใน 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต  ทั้งสองชวงชั้นมีคะแนนเฉลี่ยไมถึงรอยละ 50 ในทุกกลุมสาระการเรียนรูและสวน
ใหญตํ่ากวาคาเฉลี่ยของประเทศ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา นราธิวาส เขต 2, 2551) อีกทั้งผลการ
ประเมินภายนอกของสถานศึกษาตางๆ ที่ประเมินโดยสํานักรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (สมศ.) พบวา สถานศึกษาทุกประเภทในพื้นที่ตํ่ากวาเกณฑมาตรฐานอยูมาก (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2553)

การพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ยผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการโดยการทดสอบการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ระดับชาติ (National Test) ของนักเรียนในปการศึกษา 2550 -2552 ของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 2 ในรายวิชาภาษาไทย คณิตศาสตรวิทยาศาสตรและ
ภาษาอังกฤษระดับชั้นประถมศึกษาปที่ 6 เมื่อนําคาคะแนนทั้งสามปการศึกษามาเปรียบเทียบเปน
รอยละคะแนนคาเฉลี่ยอยูที่ -0.36 ,-9.28, -9.4 และ -12.03 ตามลําดับ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จังหวัดนราธิวาสเขต 2 , 2552 : 13)สวนขอมูลที่เกี่ยวของกับการศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 3 น้ันก็เปนปญหาเดียวกันกับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาสทั้งสองเขตเชนกัน

สงวน  อินทรักษ (ประธานสมาพันธครูจังหวัดนราธิวาส,2551) กลาววาในปการศึกษาน้ีมี
ครูในพื้นที่ขาดขวัญ และกําลังใจในการทํางาน สวนใหญหวาดกลัวกับการสรางสถานการณของ
กลุมกอความไมสงบขอยายออกจากพื้นที่จํานวนมาก โดยรวมทั้ง 3 เขตพื้นที่การศึกษา มีครูขอยาย
ออกจํานวนกวา 300 คน เฉพาะในเขตพื้นที่การศึกษาประถมนราธิวาสเขต 2 ก็มียอดขอยายออกแลว
130 คน ซึ่งหลังจากน้ีเขตพื้นที่การศึกษาแตละแหงจะตองเรงหากําลังครูเขามาทดแทน
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ธวัช แซฮํ่า (ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 2, 2555) กลาววา
จากสถานการณความไมสงบในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต ซึ่งสงผลกระทบตอชีวิตและทรัพยสิน
ของภาครัฐและเอกชน รวมทั้งสงผลกระทบตอการจัดการศึกษา ทําใหครูและบุคลากรทางการศึกษา
ขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติหนาที่เปนอยางมาก

สวนปญหาที่เห็นเดนชัดในเขตพื้นที่การศึกษาประถมนราธิวาสเขต 3 คือ สถานศึกษามีครู
ไมครบชั้นเรียน ครูไมครบกลุมสาระการเรียนรูก็เปนปญหาใหญในพื้นที่เชนกัน รวมทั้งการขาด
อัตรากําลังภายในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาสเขต 3 เองก็เปนปญหาใหญที่ตองไดรับการ
แกไขอยางเรงดวน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนราธิวาสเขต 3, 2552) จากการที่ครูและ
บุคลากรทางการศึกษายายออกจากพื้นที่จํานวนมาก ทําใหทางโรงเรียนมีครูอัตราจางสอนเปนสวน
ใหญ สงผลตอการบริหารจัดการและคุณภาพการศึกษาโดยรวม อยางไรก็ตาม แมวาจะมีการจัดสรร
อัตรากําลังใหโรงเรียนเพิ่มขึ้น แตโรงเรียนสวนใหญก็ยังประสบปญหาการขาดแคลนครูเชิงคุณภาพ
โดยเฉพาะวิชาหลักไดแก คณิตศาสตร วิทยาศาสตร ภาษาไทย ภาษาอังกฤษ  โดยไมสามารถหาครู
เขาไปสอนไดโดยเฉพาะในพื้นที่ที่เกิดเหตุการณรุนแรงบอย การมีนโยบายใชคนในพื้นที่แมจะ
สนองความขาดเชิงปริมาณได แตก็พบวาคนในพื้นที่ขาดศักยภาพในการทํางานเปนจํานวนมาก ทํา
ใหครูขาดคุณภาพ (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553)

ปจจุบันสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามีปญหาและอุปสรรคหลายประการ
ที่มาจากปญหาที่กลาวมาแลวน้ัน จากปญหาดังกลาว ผูวิจัยจึงตองการศึกษาวา ผูบริหารสถานศึกษา
และหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาสทั้งสามเขต มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการ
บริหารงานบุคคลแตกตางกันอยางไร ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล มี
ระดับและขอเปรียบเทียบ ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส  จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงในสถานศึกษา ของการบริหารงานบุคคลในจังหวัดนราธิวาสอยางไร ผูบริหารสถานศึกษา
และหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล มีขอเสนอแนะในการบริหารงานบุคคลอยางไร เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดนราธิวาส 5 ดาน คือ ดานการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง ดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการออกจาก
ราชการอยางไร เพื่อใหเกิดระบบการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น และเพื่อเปนประโยชนตอผูบริหารในการชวยกันแกปญหาคุณภาพและผลสัมฤทธิ์ทางการ
ศึกษาของเด็กนักเรียนในจังหวัดนราธิวาสตอไป



5

วัตถุประสงคของการวิจัย
การวิจัยเร่ือง ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  มีวัตถุประสงคดังตอไปน้ี
1. เพื่อศึกษาระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
2. เพื่อเปรียบเทียบความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษาตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

3. เพื่อประมวลขอเสนอแนะเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ความสําคญัของการวิจัย
ผลการวิจัยในคร้ังน้ี มีความสําคัญ ดังน้ี
1. ทําใหทราบระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  ซึ่งจะเปนสารสนเทศสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษา ใชเปนแนวทางในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

2. ทําใหทราบขอเปรียบเทียบความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามเพศ
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาใน
การดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน ของการบริหารงานบุคคลในจังหวัดนราธิวาส ซึ่งมีความ
แตกตางกัน

3. ทําใหทราบขอเสนอแนะของความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารสถานศึกษา ที่ปฏิบัติงานตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา
ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน เพื่อ
ใชผลการวิจัยเปนแนวทางในการแกปญหางานบุคคลใหมีประสิทธิภาพตอไป
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ขอบเขตของการวิจัย
การวิจัยคร้ังน้ี ไดกําหนดขอบเขตของเน้ือหา  กลุมประชากร กลุมตัวอยางและตัวแปรที่จะ

ศึกษาไว ดังน้ี

1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง
1.1 ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ผูอํานวยการสถานศึกษาและหัวหนากลุมบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1,2
และ 3 ในปการศึกษา 2555 จํานวน 684 คน จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 342 คน และ
หัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล จํานวน 342 คน

1.2 กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมบริหารงานบุคคล

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสที่ปฏิบัติหนาที่
ในปการศึกษา 2555 ไดมาโดยการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรยามาเน (Yamane,
1973 : 727 – 728) ไดกลุมตัวอยางจํานวน253คน

2. ขอบเขตดานเน้ือหา
การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษา ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสตามขอบขายภารกิจการ
บริหารงานบุคคล 5 ดาน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 51) คือ

2.1 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
2.2 การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
2.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
2.4 วินัยและการรักษาวินัย
2.5 การลาออกจากราชการ

3. ขอบเขตดานตัวแปร
การวิจัยในคร้ังน้ีผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา ดังน้ี
3.1 ตัวแปรตน แบงเปน 5 ประเภท จําแนกได ดังน้ี

3.1.1 เพศ จําแนกเปน 2 กลุม คือ



7

1) เพศชาย
2) เพศหญิง

3.1.2 อายุ จําแนกเปน
1) นอยกวา 30 ป
2) 30 – 39 ป
3) 40 ปขึ้นไป

3.1.3 ระดับการศึกษา จําแนกเปน 3 ระดับ คือ
1) ตํ่ากวา ปริญญาตรี
2) ปริญญาตรี
3) สูงกวา ปริญญาตรี

3.1.4 ตําแหนงในสถานศึกษา
1) ผูบริหารสถานศึกษา
2) หัวหนากลุมบริหารงานบุคคล

3.1.5 ประสบการณในการดํารงตําแหนง
1) นอยกวา 5 ป
2) ต้ังแต 5 - 10 ป
3) มากกวา 10 ปขึ้นไป

3.1.6 ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน
4) นอยกวา 5 ป
5) ต้ังแต 5 - 10 ป
6) มากกวา 10 ปขึ้นไป

3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ซึ่ งมีขอบขาย
ภารกิจการบริหารงานบุคคล 5 ดาน คือ

3.2.1 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
3.2.2 การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3.2.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
3.2.4 วินัยและการรักษาวินัย
3.2.5 การลาออกจากราชการ
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นิยามศัพทเฉพาะ
เพื่อใหงานวิจัยมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น จึงไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะ ดังน้ี
ความคาดหวัง หมายถึง การดําเนินงานการบริหารงานบุคคลที่เปนความคาดหวังของ

ผูบริหารสถานศึกษาตางๆ ที่คาดหวังใหการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เปนไปตามที่หวังไว

สภาพจริง หมายถึง การดําเนินงานการบริหารงานบุคคลที่เปนอยูในปจจุบันของสถาน
ศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

การบริหารงานบุคคล หมายถึง  การดําเนินงานดานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ตามขอบขายภารกิจ 5 ดานคือ
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 51)

1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง หมายถึง การวิเคราะหและวางแผนอัตรา
กําลังคนการกําหนดตําแหนงการขอเลื่อนตําแหนงและวิทยฐานะขาราชการครูการวิเคราะห และ
วางแผนอัตรากําลังคน คือ การวิเคราะหภารกิจและประเมินความตองการกําลังคนกับภารกิจของ
สถานศึกษาและการจัดทําแผนอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การดําเนินการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับ
ราชการเปนขาราชการครูในสถานศึกษากรณีไดรับมอบอํานาจจากอ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาการ
จางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวการแตงต้ังยายโอนขาราชการครูและการบรรจุกลับเขารับ
ราชการการรักษาราชการแทนและการรักษาการ

3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การพัฒนาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเพิ่มคาจาง
ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว การดําเนินการเกี่ยวกับบัญชีถือจายเงินเดือนเงินวิทยฐานะและ
คาตอบแทนอ่ืนงานทะเบียนประวัติ งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของ
รัฐ งานขอหนังสือรับรองงานขออนุญาตใหขาราชการไปตางประเทศ งานอนุญาตลาอุปสมบท งาน
ขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาตอ ยกยองเชิดชูเกียรติและใหไดรับเงินวิทยพัฒนและการจัด
สวัสดิการดําเนินการตามกฎหมายระเบียบ การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่
สถานศึกษาดําเนินการ ไดแก การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การ
เสนอเพิ่มคาจางลูกจางประจํา และการขอหนังสือรับรองและขออนุญาตลากิจสวนตัวลาปวยนอกน้ัน
เสนอไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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4. วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลากรปฏิบัติตามกฎเกณฑขอบังคับ
เพื่อสงเสริมและปองกันใหประพฤติตนอยูภายใตระเบียบแบบแผนของทางราชการการดําเนินการ
กรณีความผิดวินัยไมรายแรง กรณีความผิดวินัยรายแรงการอุทธรณการเสริมสรางและการปองกัน
การกระทําผิดวินัย

5. การออกจากราชการ หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการลาออกจากราชการ การใหออก
จากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผานการเตรียมความพรอมและพัฒนา
อยางเขม ต่ํากวาเกณฑที่คณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากําหนด การออกจาก
ราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การใหออกจากราชการไวกอน การออกจากราชการเพราะเหตุรับ
ราชการนานหรือทดแทนและการใหออกจากราชการอันมีเหตุอันควรสงสัยวาหยอนความสามารถ
บกพรองในหนาที่ราชการหรือประพฤติตนไมเหมาะสมการใหออกจากราชการ กรณีมีมลทินมัว
หมองการใหออกจากราชการ กรณีไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคํา
พิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ

ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบในการบริหารสถานศึกษาของ
รัฐ ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนและผูรักษาราชการแทนผูอํานวยการโรงเรียน ในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

หัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล หมายถึง ขาราชการครูที่ทําหนาที่หลักทางดานการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ประสบการณในการดํารงตําแหนง หมายถึง ระยะเวลาการดํารงตําแหนงของผูบริหารและ
หัวหนากลุมบริหารงานบุคคลสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาในจังหวัดนราธิวาส จําแนกประสบการณในการดํารงตําแหนงนอยกวา 5 ป
ประสบการณในการดํารงตําแหนงต้ังแต 5 - 10 ป และประสบการณในการดํารงตําแหนง มากกวา
10 ปขึ้นไป

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา หมายถึง ระยะเวลาต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาปจจุบัน จนถึงวันตอบแบบสอบถาม แบงเปน 3 ระดับ ไดแก ดํารงตําแหนงนอยกวา 5 ป
ดํารงตําแหนงต้ังแต 5 - 10 ป และดํารงตําแหนง มากกวา 10 ปขึ้นไป

สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน หมายถึง สถานศึกษาของรัฐบาลที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
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สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส หมายถึง หนวยงานทางราชการใน
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่รับผิดชอบ ดูแล กํากับ และจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในระดับประถมศึกษาในจังหวัดนราธิวาส ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2553 ซึ่งในปการศึกษา 2554 มีจํานวนสถานศึกษาทั้งหมด
342 สถานศึกษา แบงออกเปน 3 สํานักงานเขตพื้นที่ คือ

1. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 รับผิดชอบในเขตบริการ 5
อําเภอ ดังน้ีคือ อําเภอเมืองนราธิวาส อําเภอบาเจาะ อําเภอรือเสาะ อําเภอยี่งอ และอําเภอศรีสาคร ซึ่ง
รับผิดชอบสถานศึกษา 149 แหง

2. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2 รับผิดชอบในเขตบริการ 5
อําเภอ ดังน้ีคือ อําเภอสุไหงโกลก อําเภอสุไหงปาดี อําเภอแวง อําเภอสุคิริน และอําเภอตากใบ ซึ่ง
รับผิดชอบสถานศึกษา 118 แหง

3. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 รับผิดชอบในเขตบริการ 3
อําเภอ ดังน้ีคือ อําเภอระแงะ อําเภอจะแนะ และอําเภอเจาะไอรอง ซึ่งรับผิดชอบสถานศึกษา 75 แหง



บทที่ 2

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การวิจัยในคร้ังน้ีผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อเปนพื้นฐานและแนวทาง
สูกรอบการศึกษาวิเคราะหอภิปรายผลการวิจัยซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี

แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ
1. แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา

1.1 ทฤษฎีความคาดหวัง
1.2 ทฤษฎีการบริหาร

2. การจัดการศึกษา
2.1 แนวคิดที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา

2.2 บทบาทของสถานศึกษาตอการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน
2.3 การบริหารการศึกษา

2.4 การบริหารสถานศึกษา
3. การบริหารงานบุคคล

3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล
3.2 ความสําคัญและความจําเปนของการบริหารงานบุคคล
3.3 หลักการบริหารงานบุคคล
3.4 ขอบขายของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

3.4.1 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
3.4.2 การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3.4.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
3.4.4 วินัยและการรักษาวินัย
3.4.5 การลาออกจากราชการ

3.5 ปญหาของการบริหารงานบุคคล
4. ขอมูลท่ัวไปของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดนราธิวาส

4.1 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 1
4.2 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 2
4.3 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 3
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4.4 อํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ

1. งานวิจัยในประเทศ
2. งานวิจัยตางประเทศ

กรอบแนวคิดในการวิจัย
สมมติฐานในการวิจัย

แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของ

1. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา

1.1 ทฤษฎีความคาดหวัง(Expectancy Theory)
ความคาดหวัง เปนการต้ังความปรารถนาที่จะเกิดขึ้นของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต การคาดหวังกอใหเกิดแรงผลักดันหรือเปนแรงจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรม เปนความมุงหวัง
ที่ดีงาม

1.1.1 ความหมายของความคาดหวัง
ชิษณุกร พรภาณุวิชญ (2540:6) อธิบายวา ความคาดหวังหมายถึง ความรูสึก

ความคิดเห็น การรับรู การตีความ หรือการคาดการณตอเหตุการณตางๆ ที่ยังไมเกิดขึ้นของบุคคล
อ่ืน ที่คาดหวังในบุคคลที่เกี่ยวของกับตน โดยคาดหวังหรือตองการใหบุคคลน้ันประพฤติปฏิบัติใน
สิ่งที่ตนตองการหรือคาดหวังเอาไว

พจนานุกรมออกฟซฟอรด (Oxford Advanced Learner's Dictionary,2000) ได
ใหความหมายของความคาดหวังเปนความเชื่อ เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่คาดการณลวงหนา
ตอบางสิ่งบางอยางวาควรจะเปน หรือควรจะเกิดขึ้น

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2540:18) ไดกลาวถึงความคาดหวังของ
ผูรับบริการวา เมื่อผูรับบริการมาติดตอกับองคกรหรือธุรกิจบริการใดๆ ก็มักจะคาดหวังวาจะไดรับ
การบริการอยางใดอยางหน่ึง ซึ่งผูใหบริการจําเปนที่จะตองรับรูและเรียนรูเกี่ยวกับความคาดหวัง
พื้นฐาน และรูจักสํารวจความคาดหวังเฉพาะของผูรับบริการ เพื่อสนองบริการที่ตรงกับ ความ
คาดหวัง ซึ่งจะทําใหผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ หรืออาจเกิดความประทับใจขึ้นไดหากการ
บริการน้ันเกินความ
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เคลย (Clay,1988: 252)ไดกลาวถึงความคาดหวังตอการกระทําหรือสถานการณ
วา เปนการคาดการณลวงหนาถึงอนาคตที่ดี เปนความมุงหวังที่ดีงาม เปนระดับหรือคาความนาจะ
เปนของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่หวังไว

สรุปไดวา ความคาดหวังหมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น การรับรู การตีความ
หรือการคาดการณตอเหตุการณตางๆ ที่ยังไมเกิดขึ้นของบุคคลอ่ืน ที่คาดหวังในบุคคลที่เกี่ยวของ
กับตน โดยคาดหวังหรือตองการใหบุคคลน้ันประพฤติปฏิบัติในสิ่งที่ตนตองการหรือคาดหวังเอาไว
เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่คาดการณลวงหนาเปนความมุงหวังที่ดีงาม เปนระดับหรือคาความ
นาจะเปนของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่หวังไว

1.1.2 ทฤษฎีความคาดหวัง
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)ของวิคเตอรวรูม (Vroom)

(อัญชลี อานวรุฬหวาณิช ,2539:53)ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานซึ่ง
ไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางานโดยVroom มี
ความเห็นวาการที่จะจูงใจใหพนักงานทํางานเพิ่มขึ้นน้ันจะตองเขาใจกระบวนการทางความคิดและ
การรับรูของบุคคลกอน โดยปกติเมื่อคนจะทํางานเพิ่มขึ้นจากระดับปกติเขาจะคิดวาเขาจะไดอะไร
จากการกระทําน้ันหรือการคาดคิดวาอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยางในกรณีของ
การทํางาน พนักงานจะเพิ่มความพยายามมากขึ้นเมื่อเขาคิดวาการกระทําน้ันนําไปสูผลลัพธบาง
ประการที่เขามีความพึงพอใจ เชน เมื่อทํางานหนักขึ้นผลการปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑที่ดีขึ้น
ทําใหเขาไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงและไดคาจางเพิ่มขึ้น คาจางกับตําแหนงเปนผล
ของการทํางานหนักและเปนรางวัลที่เขาตองการเพราะทําใหเขารูสึกวาไดรับการยกยองจากผูอ่ืน
มากขึ้น แตถาเขาคิดวาแมเขาจะทํางานหนักขึ้นเทาไรก็ตามหัวหนาของเขาก็ไมเคยสนใจดูแลยกยอง
เขาจึงเปนไปไมไดที่เขาจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงเขาก็ไมเห็นความจําเปนของ
การทํางานเพิ่มขึ้น ความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะทํางานขึ้นอยูกับการคาดหวังที่จะกระทําตาม
ความคาดหวังน้ันรวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธที่จะไดรับซึ่งจะมีเร่ืองของการดึงดูดใจ การ
เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีน้ีจะเนน
เร่ืองของการจายและ การใหรางวัลตอบแทนเนนในเร่ืองพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไวตอเร่ืองผลงาน
ผลรางวัลและผลลัพธของความพึงพอใจตอเปาหมายจะเปนตัวกําหนดระดับของความพยายามของ
พนักงาน

นอกจากน้ันVroom ไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทํางานเรียกวา VIE
Theory ซึ่งไดรับความนิยมอยางมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทํางาน



14

V=Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความตองการของบุคคลในเปาหมาย
รางวัลคือคุณคาหรือความสําคัญของรางวัลที่บุคคลใหกับรางวัลน้ัน

I = Instrumentality หมายถึง ความเปนเคร่ืองมือของผลลัพธ (Outcomes) หรือ
รางวัลระดับที่ 1 ที่จะนําไปสูผลลัพธที่ 2 หรือรางวัลอีกอยางหน่ึง คือเปนการรับรูในความสัมพันธ
ของผลลัพธที่ได(เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน)

E= Expectancy ไดแก ความคาดหวังถึงความเปนไปไดของการไดซึ่งผลลัพธหรือ
รางวัลที่ตองการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอยาง (การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม)

ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแยงวา ผูบริหารจะตองพยายามเขาไปแทรกแซงใน
สถานการณการทํางาน เพื่อใหบุคคลเกิดความคาดหวังในการทํางานคุณลักษณะที่ใชเปนเคร่ืองมือ
แล ะ คุ ณค า จ า ก ผ ล ลัพ ธ สู ง สุ ด ซึ่ ง จ ะ ส นับ ส นุน ตอวัต ถุป ร ะ ส ง ค ข อง อ ง คก า รด ว ย โด ย

1. สรางความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผูบริหารจะตองคัดเลือกบุคคลที่มี
ความสามารถ ใหการอบรมพวกเขา ใหการสนับสนุนพวกเขาดวยทรัพยากรที่จําเปน และระบุ
เปาหมายการทํางานที่ชัดเจน

2. ใหเกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผูบริหารควรกําหนดความสัมพันธ
ระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลใหชัดเจน และเนนย้ําในความสัมพันธเหลาน้ีโดยการใหรางวัล
เมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน

3. ใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายามซึ่งเปนคุณคาจากผลลัพธที่
เขาไดรับ ผูบริหารควรทราบถึงความตองการของแตละบุคคล และพยายามปรับการใหรางวัล
เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานเพื่อเขาจะไดรูสึกถึงคุณคาของผลลัพธที่เขาไดรับ
จากความพยายามของเขามีการแบงรางวัลออกเปน 2 ประเภท คือ

3.1 รางวัลภายนอก (Extrinsic rewards) เปนรางวัลที่นอกเหนือจากการ
ทํางาน เชน  การเพิ่มค าตอบแทน การเลื่อนตําแหนง  หรือผลประโยชนตอบแทนอ่ืนๆ
(Schermerhorn, Hunt and Osborn 2003 : 118) หรือเปนผลลัพธของการทํางานซึ่งมีคุณคาเชิงบวกที่
ใหกับบุคคลในการทํางาน

3.2 ร า ง วั ล ภ า ย ใ น ( Intrinsic rewards) เ ป น ร า ง วั ล ซึ่ ง เ ป น ส ว น ห น่ึ ง ข อ ง
งาน ประกอบดวย ความรับผิดชอบ ความทาทาย หรือเปนผลลัพธของการทํางานที่มีคุณคาเชิงบวก
ซึ่งบุคคลไดรับโดยตรงจากผลลัพธของการทํางาน ตัวอยางเชน ความรูสึกของความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่ความทาทายแนวทางในการจัดสรรรางวัลภายนอก มีดังน้ี

1. ระบุถึงพฤติกรรมที่พึงพอใจใหชัดเจน
2. ธํารงรักษาการใหรางวัลที่มีศักยภาพที่จะชวยใหเกิดการเสริมแรงเชิงบวก
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3. คิดเสมอวาบุคคลจะมีความแตกตางกัน จึงตองใหรางวัลที่มีคุณคาเชิงบวก
สําหรับแตละบุคคล

4. ใหแตละบุคคลรูอยางชัดเจนถึงสิ่งที่เขาจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดรับรางวัลที่
ตองการกําหนดเปาหมายใหชัดเจนและใหขอมูลปอนกลับในการปฏิบัติ

5. การจัดสรรรางวัลใหอยางทันทีทันใดเมื่อเกิดพฤติกรรมที่พึงพอใจ
6. จัดสรรรางวัลใหตามตารางที่กําหนดเพื่อใหเกิดการเสริมแรงเชิงบวก
ดังน้ัน จึงพยายามด้ินรนแสวงหาหรือกระทําดวยวิธีใดวิธีหน่ึงเพื่อตอบสนอง

ความตองการหรือสิ่งที่คาดหวังไว ซึ่งเมื่อไดรับการตอบสนองแลวก็ตามความคาดหวังของบุคคล
จะไดรับความพึงพอใจขณะเดียวกันก็คาดหวังในสิ่งที่สูงขึ้นเร่ือยๆ

สรุปไดวา ความคาดหวัง คือ ความรูสึกความตองการที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่
เปนอยูในปจจุบันไปจนถึงอนาคตขางหนา เปนการคาดคะเนถึงสิ่งที่ จะมากระทบตอ การรับรูของ
คนเรา โดยใชประสบการณการเรียนรูเปนตัวบงบอก

1.1.3 การกําหนดความคาดหวัง
นวลจันทร เพิ่มพูนรัตนกุล (2540 : 11) กลาวถึงการกําหนดความคาดหวังตามความคิดของ

เดอเช็คโค วาการกําหนดความคาดหวังของบุคคล นอกจาก ขึ้นอยูกับ ระดับความยากงายของงาน
แลว ยังขึ้นอยูกับประสบการณที่ผานมาในคร้ังน้ันๆ ดวย ดังที่ เดอเช็คโค ไดกลาวไววา การที่บุคคล
เคย ประสบความสําเร็จในการทํางานน้ันๆมากอน ก็จะกําหนดความคาดหวังในการทํางาน ในคราว
ตอไปสูงขึ้น และใกลเคียงกับ ความสามารถจริงมากขึ้น แตในทางตรงกันขามระดับความคาดหวัง
ตํ่าลงมา เพื่อปองกันมิใหตนเกิดความรูสึกลมเหลว จากการที่วางระดับความคาดหวังไวสูงกวา
ความสามารถจริง

สมลักษณ เพชรชวย (2540 : 12) ไดสรุปความคาดหวังไววา การที่บุคคลจะกําหนดความ
คาดหวังของคนน้ันจะตองประเมินความเปนไปไดดวย ทั้งน้ีเพราะความคาดหวังเปนความรูสึกนึก
คิด และคาดการณของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง โดยสิ่งน้ันๆ อาจจะเปนรูปธรรมหรือนามธรรม ก็
ไดความรูสึกนึกคิด หรือคาดการณน้ันๆ จะมีลักษณะเปนการประเมินคาโดยมาตรฐานของตนเอง
เปนเคร่ืองวัดการคาดการณของแตละบุคคล แมจะเปนการใหตอสิ่งที่เปนรูปธรรม หรือนามธรรม
ชนิดเดียวกัน ก็อาจะแตกตางออกไปได ทั้งน้ีขึ้นอยูกับภูมิหลัง ประสบการณ ความสนใจ และการ
เห็นคุณคาความสําเร็จของสิ่งน้ันๆ
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สรุปไดวา การที่บุคคลจะทุมเทความพยายามในการทํางานมากนอยแคไหน จึง
ขึ้นอยูกับปจจัย 2 อยาง คือระดับความเขมขนของความตองการรางวัลน้ัน และความคาดหวังของ
บุคคลน้ันเองที่จะมองวามีความเปนไปไดมากนอยเพียงใดในการไดรับการตอบสนองความตองการ
ในสิ่งน้ัน ถาเห็นวารางวัลที่จะไดจาก ความพยายามน้ันมีคุณคากับตนมาก และเปนไปไดสูง บุคคล
ก็จะทุมเทความสามารถใหมากขึ้น แตถาคิดวาความเปนไปไดมีนอย หรือรางวัลที่ไดนอย ก็จะไม
พยายามเพราะคิดวาเปนการลงทุนที่ไมคุมคา

1.1.4 ปจจัยกําหนดความคาดหวัง
พัชรี มหาลาภ (2538 : 14) ความคาดหวังขึ้นอยูกับปจจัยสําคัญ 3 ประการ

ไดแก
(1) ลักษณะความแตกตางของแตละบุคคล และสภาพแวดลอม ความคาดหวัง

และการแสดงออกจึงแตกตางกัน เพราะความคิดความตองการของแตละบุคคลเนนแตกตางกัน
(2) ความยากงายของงาน และประสบการณที่ผานมาในคร้ังน้ันๆ กลาวไดวา

ถาบุคคลเคยประสบความสําเร็จในการทํางานน้ันมากอน ก็จะ ทําใหมีการกําหนดระดับความ
คาดหวังในการทํางานในคราวตอไปสูงขึ้น และใกลเคียงสภาพความเปนจริงมากขึ้น แตในทาง
ตรงกันขามจะกําหนดความคาดหวังลงมา ก็เพื่อปองกันมิใหเกิดความรูสึกลมเหลวจากระดับความ
คาดหวังที่ต้ังไวสูงกวาความสามารถจริง

(3) การประเมินความเปนไปได เพราะความคาดหวังเปนความรูสึกนึกคิดและ
การคาดการณของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง โดยสิ่งน้ันๆอาจเปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ไดจะ
เปนการประเมินคา โดยมีมาตรฐานของตนเองเปนเคร่ืองวัดของแตละบุคคล ซึ่ง การประเมินคาของ
แตละคน ที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงชนิดเดียวกัน ก็อาจแตกตางกันได ดวยขึ้นอยูกับภูมิหลัง ประสบการณ
ความสนใจการใหคุณคาแกสิ่งน้ันๆ ของแตละบุคคล จากที่ไดกลาวมาขางตน แสดงใหเห็นวาความ
คาดหวังของมนุษยคาดหวังเกิดจากสภาพแวดลอมที่บุคคลไดรับกับความรูสึกนึกคิด และ
พฤติกรรม ที่แตกตางกันออกไป ตามความรู ประสบการณและความตองการ แลวบุคคลจะตัดสินใจ

สรุปไดวา ปจจัยกําหนดความคาดหวังตองขึ้นอยูกับลักษณะความแตกตางของ
แตละบุคคล และสภาพแวดลอม ความคาดหวังและการแสดงออกจึงแตกตางกัน เพราะความคิด
ความตองการของแตละบุคคลเนนแตกตางกันความยากงายของงาน และประสบการณที่ผานมาใน
คร้ังน้ันๆการประเมินความเปนไปได เพราะความคาดหวังเปนความรูสึกนึกคิดและ การคาดการณ
ของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง โดยสิ่งน้ันๆอาจเปนรูปธรรมหรือนามธรรมก็ไดจะเปนการประเมินคา
โดยมีมาตรฐานของตนเองเปนเคร่ืองวัดของแตละบุคคล
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1.2 ทฤษฎกีารบริหาร (Administration Theory)
การบริหารเปนการนําทฤษฎีสูการปฏิบัติอยางเปนระบบ โดยมีการวางแผน กําหนด

วัตถุประสงค การจัดการ การดําเนินงานตามแผนและมีระบบควบคุมดูแลเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคกรน้ัน ๆ ทั้งน้ีตองคํานึงถึงยึดบริบทขององคการทั้งดานทรัพยากร และบุคลากรในองคการ
ที่มีอยู การบริหารมีแนวคิดมาจากธรรมชาติของมนุษยที่เปนสัตวสังคมซึ่งจะตองอยูรวมกันเปน
กลุม โดยจะตองมีผูนํากลุมและมีแนวทางหรือวิธีการควบคุมดูแลกันภายในกลุม โดยการใชทั้ง
ศาสตรและศิลป เพื่อใหเกิดความสุขและความสงบเรียบรอย ซึ่งอาจเรียกวาผูบริหารและการบริหาร
ตามลําดับ ดังน้ันที่ใดมีกลุมที่น่ันยอมมีการบริหาร

2.1 ความหมายการบริหาร
มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคําวา “ การบริหาร ” (Administration)

ดังน้ี
อนุกูล เยี่ยมพฤกษาวัลย (2540 : 5) ไดใหความหมายของการบริหารไววา การ

บริหาร หมายถึง การทํางานภายในองคการ ซึ่งเปนระบบของการทํางานรวมกัน โดยการรวมกัน
กระทํากิจกรรมต้ังแต 2 คนขึ้นไป

ธีระรัตน กิจจารักษ (2542 : 11) ใหความหมายของการบริหาร คือ การใชศาสตร
และศิลปและเอาทรัยพายากรการศึกษามาประกอบการตามกระบวนการ ใหบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ

ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2542 : 6) ไดกลาววาการบริหาร หมายถึง กิจกรรมตางๆ ที่
บุคคลหลายคนภายในองคกรรวมกันดําเนินการ เพื่อพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุกๆ ดาน นับแต
บุคลิกภาพ ความรู เจคติ พฤติกรรม คุณธรรม เพื่อใหมีคานิยมตรงกันกับความตองการของสังคม
โดยกระบวนการตางๆ ที่อาศัยควบคุมสิ่งแวดลอมใหมีผลตอบุคคล และอาศัยทรัพยากร ตลอดจน
เทคนิคตางๆ อยางเหมาะสม เพื่อใหบุคคลพัฒนาไปตรงตามเปาหมายของสังคมราตนดําเนินชีวิตอยู

นิพนธ กินา (2543 : 33) ไดกลาววา การบริหาร หมายถึง การรวมมือ ปฏิบัติงาน
ของบุคคลต้ังแตสองคนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงคเดียวกันและมีวัตถุประสงครวมกัน โดยรูปแบบ
การบริหารมีลักษณะที่สําคัญ 4 ประการ ดังน้ี

1. การบริหารเปนกิจกรรมของกลุมบุคคลต้ังแต 2 คนขึ้นไป
2. การบริหารเปนการที่กลุมบุคคลรวมมือกันทํากิจกรรม
3. การบริหารเปนการทํากิจกรรมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน
4. การบริหารเปนการทํากิจกรรมโดยใชกระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม
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มัลลิกา ตนสอน (2544 : 10) ไดใหความหมายของการบริหารวา หมายถึง การ
กําหนดแนวทาง หรือนโยบาย การสั่งการ การอํานวยการ การสนับสนุน และการตรวจสอบใหผู
ปฏิบัติสามารถดําเนินงานใหไดตามเปาหมายที่ตองการ

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2545 : 39) ไดสรุปความหมายของการบริหารไววา
ความพยายามที่จะสั่ง แนะ และผสมผสานความพยายามของมนุษย ซึ่งมีจุดรวมที่มุงสูจุดหมาย
ปลายทางหรือเปาหมายบางอยาง การบริหารเปนกิจกรรมที่จําเปนสําหรับผูบริหารในองคกร ซึ่งมี
หนาที่สั่งการใหความสะดวกในการทํางานของกลุมคนที่มีวัตถุประสงคเดียวกัน

วิโรจน สารรัตนะ (2546 : 1) ไดกลาววา การบริหารเปนรูปแบบ กระบวนการ
ดําเนินการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุจุดหมายขององคการ โดยอาศัยหนาที่การบริหารที่สําคัญ หนาที่
การบริหารที่สําคัญไดแก การวางแผน การจักการองคกร การนํา และการควบคุม

ธงชัย  สันติวงษ (2546 : 18) ไดกลาวไววา การบริหารเปนงานของหัวหนาหรือ
ผูนําที่จะตองกระทําเพื่อใหกลุมตางๆ ที่มีคนหมูมากมาอยูรวมกันและรวมกันทํางานเพื่อ
วัตถุประสงคที่ต้ังไว จนสําเร็จผลและไดประสิทธิภาพ

วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 1) ไดใหความหมายวา การบริหารเปนกระบวนการ
ดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ โดยอาศัยหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญ
ประกอบดวย การวางแผน การจัดองคการ การนํา และการควบคุม

พรหมเมศว  คําผาบ (2549 : 9) ไดกลาววาการบริหาร คือ กระบวนการที่ใชทั้ง
ศาสตรและศิลป ที่จะทําใหงานตางๆ ลุลวงหรือสําเร็จ โดยใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด ดวย
วิธีการดําเนินการตามกระบวนการบริหาร ซึ่งผูบริหารตองอาศัยทั้งอํานาจหนาที่ ภาวะผูนํา ทักษะ
และ ความรูทางการบริหารความรูทางการบริหารมาดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมาย
ที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพและไดประสิทธิผล

วิรัช  วิรัชนิภาวรรณ (2551 : 11) ไดกลาววา การดําเนินงานหรือการปฏิบัติงาน
ที่หนวยงานของรัฐและเจาหนาที่ของรัฐนํามาใชเพื่อนําไปสูวัตถุประสงคหรือจุดหมายปลายทางที่
ไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ คําวา การบริหาร เปนคําที่นิยมใ ชในการบริหารภาครัฐโดย
หนวยงานของรัฐและเจาหนาที่ของรัฐการบริหารนําไปใชกันอยางกวางขวาง อยางนอยใน 6
หนวยงานซึ่งจัดแบงตามวัตถุประสงคหลักของการจัดต้ังหนวยงาน ไดแก การบริหารงานของ
หนวยงานภาครัฐ หนวยงานภาคธุรกิจ หนวยงานที่ไมสังกัดภาครัฐ หนวยงานระ หวางประเทศ
หนวยงานที่เรียกวาองคกรตามรัฐธรรมนูญและหนวยงานภาคประชาชน
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สันติ  บุญภิรมย (2552 : 42) ไดกลาวสรุปวา การบริหาร คือ การดําเนินการ
รวมกันของบุคคลต้ังแต 2 คนขึ้นไป ใหบรรลุถึงวัตถุประสงคและเปาหมายที่ไดกําหนดไว โดยใช
ปจจัยตาง ๆ เขามามีสวนสนับสนุนในการดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ไดกําหนดไว

มนูญ รมแกว (2553 : 16) กลาววา กระบวนการทํางานรวมกันกับผูอ่ืนโดยใช
ศาสตรและศิลปในการบริหารงานอยางเปนระบบ เพื่อนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติภารกิจของหนวยงานหรือองคกร เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคภายใตสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ

อินทิตา  ชัยยานุวัฒน (2553 : 12) ไดกลาวไววา การดําเนินการรวมกันของบุคคล
ต้ังแต สองคนขึ้นไปใหบรรลุถึงวัตถุประสงคที่แนนอนในการทํางานและเปาหมายที่ไดกําหนดไว
โดยใชปจจัยตางๆโดยใชความรูความสามารถหรือศักยภาพที่มีอยูในตนเอง นํามาใชใหเกิด
ประโยชนแกหนวยงานโดยพัฒนาใหเปนทั้งดานศิลปและศาสตรไปพรอมๆกัน

นอกจากน้ียังมีนักวิชาการศึกษาตางประเทศไดใหความหมายของการบริหารไว
ดังน้ี

เฮอเบิรด (Herbert A. Simon ; อางถึงในเติมศักด์ิ ทองอินทร, 2547 : 3) กลาววา
การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทําใหสิ่งตางๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ โดยที่ผูบริหาร
มักไมไดเปนผูปฏิบัติ แตผูบริหารเปนผูใชศิลปะไดทํางานจนสําเร็จ ตามจุดมุงหมายที่ผูบริหาร
ตัดสินใจเลือก

สรุปไดวา การบริหาร เปนการรวมมือกันปฏิบัติงานของบุคคลต้ังแตสองคนขึ้น
ไป โดยมีวัตถุประสงคเดียวกันและมีวัตถุประสงครวมกัน โดยคํานึงถึงปจจัยสิ่งแวดลอมตางๆ มี
การวินิจฉัยสั่งการเพื่อแสดงความสามารถของนักบริหารและการเจริญเติบโตของการบริหาร โดย
ใชปจจัยตางๆ เขามามีสวนสนับสนุนในการดําเนินการใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ไดกําหนดไว

1.2.2 กระบวนการบริหาร
สันติ  บุญภิรมย (2552 : 112-116) ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารตามทัศนของ

นักบริหารไว ดังน้ี
กระบวนการบริหารตามแนวคิดของอองริ ฟาโยล (Henri Fayol) กําหนดหนาที่

ของผูบริหาร ออกเปน 5 ขั้นตอน ดังน้ี
1. การวางแผน (Planning)
2. การจัดองคการ (Organization)
3. การบังคับบัญชา (Commanding)
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4. การประสานงาน (Communicating)
5. การควบคุมงาน (Controlling)
กระบวนการบริหารตามแนวคิดของลูเทอรเอช. กูลิก และลินแดลลเออรวิก

(Luther H.Gulick and LyndallUrwick) มีแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารซึ่งนําแนวคิดตอเน่ือง
จากอองริ ฟาโยล เน่ืองจากนําไปใชในการบริหารแลวพบวาไมมีความสมบูรณ บุคคลทั้งสองจึง
เพิ่มเติมจากเดิมมี 5 ขั้นตอน มาเปน 7 ขั้นตอน ดังน้ี

1. การวางแผน (Planning)
2. การจัดองคการ (Organization)
3. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing)
4. การสั่งการ (Directing)
5. การประสานงาน (Co-ordination)
6. การรายงาน (Reporting)
7. การจัดทํางบประมาณ (Budgeting)
กระบวนการบริหารตามแนวคิดของ ฮาโรลด ดี. คูนต และซีริลลโอดอลเนลล

(Harold D. Koontz and Cyrill O’ Donnell) ไดกําหนดขั้นตอนในการบริหารทั้งหมด 5 ขั้นตอน
ประกอบดวย

1. การวางแผน (Planning)
2. การจัดองคการ (Organization)
3. การจัดคนเขาทํางาน (Staffing)
4. การอํานวยการ (Directing)
5. การควบคุมงาน (Controlling)
กระบวนการบริหารตามแนวคิดของเอ็ดเวิรด เดมิ่ง (Edward Deming)

ประกอบดวยกระบวนการบริหารทั้งหมด 4 ขั้นตอน ดังน้ี
1. การวางแผนแกปญหา (Planning)
2. การลงมือแกปญหา (Do)
3. การตรวจสอบดูภายวาภายหลังจากการแกปญหาแลว สภาพของปญหาน้ัน

ไดลดลงจนถึงเปาหมายที่ต้ังไวหรือไม (Check)
4. การแกไขแผนใหม แลวลงมือแกปญหาตามแผนใหมที่ เสร็จแลวตรวจสอบ

ผลใหม (Action) ดังภาพที่ 1
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ภาพท่ี 1 แสดงกระบวนการบริหารตามวงจรเดมิ่ง
ท่ีมา : สันติ  บุญภิรมย , 2552:112-116 อางถึงใน สมคิด  บางโม , 2544

สรุปไดวา กระบวนการบริหารจัดการเพื่อใหองคกรมีประสิทธิภาพน้ัน จะตองขึ้นอยู
กับกระบวนการบริหารจัดการของผูบริหาร ซึ่งการบริหารจัดการน้ันประกอบดวยการวางแผน การ
จัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งการ การประสานงาน การรายงาน และการจัดทํางบประมาณ

2. การจัดการศึกษา

2.1 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการจัดการศึกษา
การจัดการศึกษาของประเทศไทยมีวิวัฒนาการมาต้ังแตสมัยโบราณเร่ือยมาจนถึง

ปจจุบัน ดวยความเชื่อที่วาการศึกษาชวยกําหนดทิศทางของชาติ เพื่อพัฒนาคนไทยใหมีความพรอม
ที่จะเปนกําลังสําคัญสําหรับการพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนา การจัดการศึกษาของไทยมี
วิวัฒนาการมาโดยตลอด อาจจะเปนเพราะมีปจจัยทั้งภายในและภายนอกประเทศทําใหสังคมมีการ
เปลี่ยนแปลง กลาวคือ ปจจัยภายในเกิดจากความตองการพัฒนาสังคมใหมีความเจริญและทันสมัย
สวนปจจัยภายนอกเกิดจากกระแสความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก ทั้งดานเศรษฐกิจและการเมือง
ตลอดจนการติดตอสื่อสารกันทําใหประเทศไทยตองปรับตัวใหทันสมัย เพื่อความอยูรอดและ

A (4) Action                                       P (1) Plan
ลงมือแกปญหา การวางแผนแกปญหาตาม

แผนใหม

C (3) Check D (2) Do
การตรวจสอบ การลงมือแกปญหา
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ประเทศไดเกิดการพัฒนาใหทัดเทียมกับนานาประเทศ ดวยเหตุผลที่กลาวมาทําใหการจัดการศึกษา
ของไทยมีวิวัฒนาการเร่ือยมา ซึ่งเปนปจจัยที่ชวยเสริมความเจริญกาวหนาทั้งทา งดานสังคม
เศรษฐกิจและการเมืองของชาติใหมั่นคงและเจริญกาวหนา ดังจะไดกลาวถึงการจัดการศึกษาไทย
ดังน้ี

2.1.1 การจัดการศึกษาตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540
ตามเจตนารมณรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 ที่ใช

ความสําคัญตอการศึกษา มีการคุมครองสิทธิ์สรางความเสมอภาค ใหโอกาสทุกคนไดรับการศึกษา
อยางทั่วถึง ไมนอยกวา 12 ป และใหโอกาสแกทุกฝายมีสวนรวมในการจัดการศึกษาและ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช
2545 เปนกฎหมายแมบทในการจัดการศึกษาของประเทศ ตามาตรา 8 มาตรา 27 และมาตรา 39
สาระสําคัญที่มุงเนนใหมีเอกภาพในเชิงนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ  มีการกระจาย
อํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษาและองคกรปกครองสวนทองถิ่น รวมทั้งสงเสริมให
เอกชนรวมจัดการศึกษา และใหมีความอิสระในการบริหารจัดการภายใตการกํากับดูแลจากรรัฐใน
ดานหลักสูตรจัดใหมีคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนดหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
พื้นฐานขึ้นมาใหม เพื่อความเปนไทย ความเปนพลเมืองดีของชาติ การดํารงชีวิตและการประกอบ
อาชีพ ตลอดจนเพื่อการศึกษาตอ และใหสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีหนาที่จัดทําสาระของหลักสูตร
คุณลักษณะอันพึงประสงค เพื่อเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชนและประเทศชาติ และจาก
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ฉบับดังกลาวกําหนดใหกระทรวงศึกษาธิการ ในฐานะที่เปน
กระทรวงหลักในการพัฒนาการศึกษาของชาติไดดําเนินการปฎิรูปการศึกษาในทุกดานเพื่อให
สอดคลองกับบทบัญญัติในกฎหมายหลักของประเทศที่กําหนดไว (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542 : 16)

2.1.2 การจัดการศึกษาตามแผนพัฒนาการศึกษาแหงชาติ
การบริหารจัดการในเขตพื้นที่การศึกษาอาศัยหลักการในการจัดระบบและ

กระบวนการจัดการศึกษาตามมาตรา 9 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 คือ
1. มีเอกภาพดวยนโยบายและความหลากหลายในทางปฏิบัติน่ันคือมีการ

ติดตามงานตามนโยบายที่มีประสิทธิภาพ แตผูปฎิบัติมีอิสระที่จะเลือกปฏิบัติแนวทางที่เหมาะสม
ตนเอง ดังน้ัน แตละเขตพื้นที่การศึกษาจึงใชกรอบนโยบายของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
เปนแนวทางในการบริหารจัดการ และในขณะเดียวกันจะมีการกําหนดนโยบายตามความตองการ
และความจําเปนของตนเองเพื่อบริหารและจัดการศึกษาในระดับพื้นที่ดวย
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2. มีการกระจายอํานาจไปสู เขตพื้นที่การศึกษาสถานศึกษาและองคกร
ปกครองสวนทองถิ่น น่ันคือมีการกําหนดขอบเขตอํานาจการตัดสินใจขององคกรหลักทั้งสาม
องคกรดังกลาวอยางชัดเจนไมกาวซ้ําซอนกัน ดังน้ัน การกระจายอํานาจจึงควรถือมือผูปฎิบัติให
มากที่สุดเทาที่จะทําได ภารกิจหลักของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจึงอยูที่กา รกํากับดูแล
สนับสนุน และสงเสริมใหสถานศึกษาไดบริการจัดการศึกษา ใหเปนไปตามนโยบายที่กําหนด โดย
สถานศึกษามีอิสระในการกําหนดความตองการ ดําเนินการและตัดสินใจเกี่ยวกับการบริการงาน
วิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารบุคคลและงานบริหารทั่วไป

3. มีการกําหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษาและจัดระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาทึกระดับและทุกประเภทการศึกษา น่ันคือ ทั้งเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษามี
มาตรฐานและดัชนีชี้วัดคุณภาพการศึกษา และการบริหารจัดการที่ชัดเจนสามารถประเมินและ
ตรวจสอบได ดังน้ันทั้งเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาจึงมีดารดําเนินงานโดยอาศัยแนวทาง
และวิธีการตอไปน้ี

1) มีเกณฑมาตรฐานองคการ มาตรฐานการปฏิบัติงานขององคการ และมี
ดัชนีชี้องคการที่สามารถประเมินและเปดเผยตอสามารณชนได

2) มีการบริหาร และจัดการตามเกณฑมาตรฐาน และดัชนีชี้วัดมาตรฐานที่
กําหนด

3) มีการประเมินคุณภาพองคการ โดยคณะกรรมการทั้งภายในและจาก
ภายนอกองคการ

4) มีการรายงานผลการประเมิน ตอหนวยงานผูรับผิดชอบ และเปดเผยผล
การประเมิน

5) มีการปรับปรุงแกไขขอบกพรองหรือพัฒนาคุณภาพตามเงื่อนไข
มาตรการ และคาบเวลาที่กําหนด

6) มีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารยและบุลากรทา
การศึกษา และการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเน่ือง น่ันคือทั้งเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษาตองมีแผนและโครงการพัฒนาบุคลากรที่ตอเน่ืองชัดเจน

7) มีการระดับทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชในการจัดการศึกษาน่ันคือ
ทั้งเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาจําเปนตองมีแนวคิดและวิธีการใน การระดมทรัพยากร มาใช
ในการจัดการศึกษา การสรางและการใชประโยชนจากเครือขาย ความรวมมือเพื่อการ บริหารและ
การจัดการศึกษา จากหนวยงาน องคกร บุคคล ทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งระดับหนวยงาน
สถานศึกษา และเขตพื้นที่การศึกษาจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง
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8) มีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอ่ืน
น้ันคือ ทั้งเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาจึงดําเนินการโดยอาศัยคณะกรรมการที่มาจากผูมีสวน
รวมฝายตางๆ ใหเขามามีบทบาทในฐานะผูรวมคิด รวมตัดสินใจและรวมรับผิดชอบ ไมใชเปนเพียง
คณะกรรมการที่มีหนาที่ใหขอเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาเพียงอยางเดียว (ปรัชญา เวสารัชช,
2545 : 6-12)

2.1.3 การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ

1. แนวทางการจัดการศึกษา
การจัดการศึกษาเปนกระบวนการอยางเปนระบบ โดยมีเปาหมายชัดเจนคือ

การพัฒนาคุณภาพมนุษยทุกดาน ไมวาจะเปนดานรางกาย จิตใจ สิตปญญา คุณธรรม คานิยม
ความคิด ความประพฤติปฏิบัติฯลฯ โดยคาดหวังวาคนที่มีคุณภาพน้ีจะทําใหสังคมมีความมั่นคง
สงบสุขเจริญกาวหนาทันโลก แขงขันกับสังคมอ่ืนในเวทีระหวางประเทศได คนในสังคม มี
ความสุข มีความสามารถประกอบอาชีพการงานอยางมีประสิทธิภาพ และอยูรวมกันไดอยางมี
สมานฉันท การจัดการศึกษามีหลายรูปแบบ ไมวาจะเปนการจัดการศึกษาในสถานศึกษานอก
สถานศึกษา ตามอัธยาศัย ยอมขึ้นกับความเหมาะสมสําหรับกลุมเปาหมายแตละกลุมที่แตกตางไป

เน่ืองจากการจัดการศึกษาเปนกระบวนการที่เปนระบบ ดังน้ัน การจัดการ
ศึกษาจึงจําเปนตองดําเนินไปอยางตอเน่ือง มีบุคคลและหนวยงานที่รับผิดชอบเขารวมดําเนินการ
รูปแบบขั้นตอน กติกาและวิธีการดําเนินการมีทรัพยากรตางๆ สนับสนุน และตองมีกระบวนการ
การประเมินผลการจัดการศึกษาที่เที่ยงตรงและเชื่อถือไดดวย

ทั้งน้ี ผลผลิตของการจัดการศึกษาไดแกผูที่ไดรับการศึกษา สวนผลลัพธ
หรือผลกระทบสะทอนสุดทายคือการมีพลเมืองที่มีคุณภาพ และสังคมมีสภาพที่พึงประสงค

2. วัตถุประสงคในการจัดการศึกษา
1) ใหบริการทางการศึกษาที่สอดคลองกับความตองการในการดํารงชีวิต

และการประกอบอาชีพ โดยถายทอดหรือปลูกฝงเน้ือหาความรูความเขาใจที่เหมาะสมเพื่อใหผู
ไดรับการศึกษาวางตัวในสังคม และมีความสามารถประกอบอาชีพตามความถนัด ความสนใจหรือ
โอกาสของแตละคนได สถานศึกษาสวนใหญที่เรียกวา โรงเรียนมหาวิทยาลัย ศูนยการเรียน
สถานศึกษาปฐมวัย ทําหนาที่เปนผูใหบริการทางการศึกษา
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2) เตรียมเด็กกอนวัยเรียนใหมีความพรอมในการเรียนรูและจัดใหเด็กในวัย
เรียนไดรับการศึกษา เพื่อการเรียนรูและการพัฒนาการเรียนรู และการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง
โดยสงเสริมเกื้อหนุนใหเด็กกอนวัยเรียนขั้นพื้นฐานไดมีพัฒนาทั้งทางรางกาย เชาวปญญา ความ
สนใจ ที่เหมาะสม มีความพรอมในการศึกษาระดับสูงขั้นไป การจัดการสวนน้ี โดยทั่วไปเปนความ
รวมมือระหวางพอแมผูปกครองของสถานพัฒนาเด็กปฐมวัย ศูนยพัฒนาเด็กเล็กเปนตน สวนเด็กวัย
เรียนทุกระดับจะไดรับการศึกษา เพื่อเปนประโยชนสําหรับการเตรียมตัวระดับพื้นฐาน และเพื่อมี
ความรูความสามารถในการประกอบอาชีพการงานตอไป

3) ใหโอกาสทางการศึกษา โดยเขาถึงผูรับบริการที่ไมสามารถเขารับการศึกษา
ตามปกติ ที่มีอยูหลากหลาย การจัดการศึกษาลักษณะน้ีมุงไปที่ผูดอยโอกาสตางๆ ไมวาจะเปนที่มี
ฐานะยากจน ผูที่พลาดโอกาสไดรับการศึกษาใยบางชวงของชีวิต ผูที่มีปญหาทางรางกาย จิตใจ หรือ
สติปญญา การจัดการศึกษาเชนน้ีมักนําการโดยสถานศึกษาเฉพาะดาน เชน โรงเรียนสอนคนตาบอด
โรงเรียนศึกษาสงเคราะห หรือโดยวิธีการอ่ืน นอกระบบและตามอัธยาศัย เชน ศูนยการเรียนรู
การศึกษาในระบบทางไกลเปนตน

4) ตอบสนองความตองการทางการศึกษาระดับสูงในเชิงคุณภาพ วัตถุประสงค
น้ี มุงสงเสริมใหประชาชนมีโอกาสไดพัฒนาความรู ความสามารถเฉพาะดานเพื่อประโยชนในการ
ประกอบอาชีพ ซึ่งอาจดําเนินการโดยสถาบันอุดมศึกษาที่เนนการวิเคราะหวิจัยระดับสูงมุงคิดคา
เน้ือหาสาระที่แปลกใหมจากเดิม นอกจากน้ียังรวมถึงการฝกอบรมเฉพาะทาง เชน ดานการเกษตร
การอุตสาหกรรม วิทยาศาสตรสุขภาพ เปนตน มักดําเนินการในรูปแบบการประชุมสัมมนา การ
ฝกอบรม การดูงาน การฝกปฏิบัติเฉพาะ เปนตน

5) พัฒนาศักยภาพของแตละบุคคลใหเต็มตามความสามารถ และตอบสนอง
วิสัยทัศนในการพัฒนาประเทศ วัตถุประสงคในการจัดการศึกษาขอน้ีเนนการพัฒนามนุษยใน
ลักษณะบูรณาการ คือใหมีความสมบูรณครบถวนทุกดาน ทั้งทางรางกาย สติปญญา คุณธรรม
ความคิด ความสํานึก ความรับผิดชอบ ฯลฯ ซึ่งตามปกติความเปนหนาที่ของสถานศึกษา แตหาก
สถานศึกษาไมสามารถดูแลใหครบถวนได ก็ตองจัดสวนสงเสริมเติมในลักษณะการฝกอบรมเฉพาะ
ทาง แทรกในกิจกรรมการเรียนการสอนปกติหรือการใชสื่อตางๆชวยสงเสริม วัตถุประสงคสวนน้ี
ยังรวมไปถึงการพัฒนาทักษะ และคุณภาพของผูที่ทํางานแลวหรือ ผูที่ผานการศึกษาตามกระบวน
การปกติใหสามารถติดตามความรูใหม และวิทยาการที่มีการเปลี่ยนแปลงไดอยางตอเน่ือง
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 23)
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2.1.4 การบริหารจัดการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
การบริหารจัดการในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา อาศัยหลักการในการ

จัดระบบ และกระบวนการจัดการศึกษาตาม มาตรา 9 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พ.ศ. 2542 คือ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3, 2553: 35)

1. มีเอกภาพดานนโยบายและมีความหลากหลายทางปฏิบัติ น่ันคือ มีการ
ติดตามตรวจสอบการปฏิบัติงานตามนโยบายที่มีประสิทธิภาพ แตละเขตพื้นที่การศึกษาจึงใชกรอบ
นโยบายของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเปนแนวทางในการบริหารจัดการ และใน
ขณะเดียวกันจะมีการกําหนดนโยบายตามความตองการและความจําเปนของตนเองเพื่อบริหารและ
จัดการการศึกษาในระดับเขตพื้นที่ดวย

2. มีการกระจายอํานาจไปสูเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และองคกรสาม
องคกรดังกลาวอยางชัดเจนไปกาวกายซ้ําซอน ดังน้ัน การกระจายอํานาจจึงควรถึงมือผูปฎิบัติให
มากที่สุดเทาที่จะทําได ภารกิจหลักของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจึงอยูที่การกํากับดูแล
สนับสนุนและสงเสริมใหสถานศึกษามีอิสระในการกําหนดความตองการ ดําเนินการและตัดสินใจ
เกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหารบุคคลและงานบริหารทั่วไป

3. มีการกําหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษา และจัดระบบประกันคุณภาพ
การศึกษาทุกระดับและทุกประเภทการศึกษา น่ันคือ ทั้งเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา มี
มาตรฐานและดัชนีน้ีชี้วัดคุณภาพการศึกษาและการบริหารจัดการที่ชัดเจนสามารถประเมินและ
ตรวจสอบได ดังน้ัน ทั้งเขตพื้นที่ที่การศึกษาและสถานศึกษาจึงมีการดําเนินงานโดยอาศัยแนวทาง
วิธีทางตอไปน้ี

(1) มีเกณฑมาตรฐานคุณภาพองคกร มาตรฐานการปฏิบัติงานขององคกร
และมีดัชนีชี้วัดคุณภาพองคกรที่สามารถประเมิน และเปดเผยตอสาธารณชนได

(2) มีการบริหารและจัดการตามเกณฑมาตรฐาน และดัชนีชี้วัดมาตรฐานที่
กําหนด

(3) มีการประเมินคุณภาพองคการ โดยคณะกรรมการทั้งภายในและจาก
ภายนอกองคการ

(4) มีการรายงานผลการประเมิน ตอหนวยงานผูรับผิดชอบ และเปดเผยผล
การประเมิน

(5) มีการปรับปรุงแกไขบกพรอง หรือพัฒนาคุณภาพตามเงื่อนไข
มาตรการ และคาบเวลาที่กําหนด
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4. มีหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารยและบุคลากรทางการ
ศึกษา และการพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเน่ือง น้ันคือ ทั้งเขตพื้นที่
การศึกษาและสถานศึกษาตองมีแผนและโครงการพัฒนาบุคลากรที่ตอเน่ืองชัดเจน

5. มีการระดมทรัพยากรจากแหลงตางๆ มาใชในการจัดการศึกษา น้ันคือทั้ง
เขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาจําเปนตองมีแนวคิดและวิธีการในการระดมทรัพยากรมาใชใน
การจัดการศึกษา การสรางและการใชประโยชนจากเครือขายความรวมมือเพื่อการบริหาร และการ
จัดการศึกษา จากหนวยงานองคกร บุคคล ทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งระดับหนวยงาน สถานศึกษ า
และเขตพื้นที่การศึกษาจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง

6. มีสวนรวมของบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครองสวน
ทองถิ่น เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา  สถานประกอบการและสถาบันสังคม
อ่ืน น้ันคือ ทั้งเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษาจึงดําเนินการโดยอาศัยคณะกรรมการที่มาจากผูมี
สวนรวมฝายตางๆ ใหเขามามีบทบาทในฐานะผูรวมคิด รวมตัดสินใจและรวมรับผิดชอบ ไมใชเปน
เพียงคณะกรรมการทีมีหนาที่ใหขอเสนอแนะหรือใหคําปรึกษาเพียงอยางเดียว

สรุปไดวา การจัดการศึกษาน้ัน นับไดวามีความสําคัญตอกระบวนการเรียนรู
ของผูเรียน โดยชวยใหเกิดความเจริญงอกงามของบุคคลและสังคม โดยการถายทอดความรู การฝก
การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสราง
องคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอมสังคมการเรียนรูและปจจัยเกื้อหนุน ใหบุคคลเรียนรู
อยางตอเน่ืองตลอดชีวิต การจัดการศึกษาเปนตัววัดความสามารถในการจัดการของผูบริหาร จึงเปน
เร่ืองจําเปนที่ผูบริหารทุกคน ตองกําหนดเกณฑจากวัตถุประสงคที่ระบุ และผูบริหารก็จะตองไดรับ
การประเมินจากเปาหมายและวัตถุประสงคที่กําหนดน้ันดวย

2.2 บทบาทของสถานศึกษาตอการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน

2.2.1 ความหมายของสถานศึกษา
กรมวิชาการ (2544 : 3) ไดใหความหมายของสถานศึกษาวา หมายถึง สถาน

พัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนยการเรียน วิทยาลัย สถาบัน มหาวิทยาลัย หรือหนวยงาน อ่ืนของรัฐ
หรือของเอกชน ที่มีอํานาจหนาที่หรือมีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 8) กลาววา สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนใน
สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาที่กฎหมายยอมรับใหสามารถกระทํากิจกรรมตางๆ ไดดวยตนเองใน ขอบ
วัตถุประสงค มีสิทธิหนาที่ตามบทบัญญัติแหงกฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ
ประมวลแหงกฎหมายแพงและกฎหมายซึ่งกําหนดสิทธิและหนาที่ของสถานศึกษาไวเปนการเฉพาะ
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สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดนครสวรรค (2546 : 22) ใหความหมายของ
สถานศึกษาวา หมายถึง สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน วิทยาลัย สถาบัน มหาวิทยาลัย หนวยงาน
การศึกษา หรือหนวยงานอ่ืนของรัฐ หรือของเอกชนที่มีอํานาจหนาที่หรือมีวัตถุประสงคในการจัด
การศึกษา

สรุปไดวา สถานศึกษาหมายถึง โรงเรียนในสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาที่กฎหมาย
ยอมรับใหสามารถรับใหสามารถกระทํากิจกรรมตางๆ ไดดวยตนเองในขอบวัตถุประสงค มีสิทธิ
หนาที่ตามบทบัญญัติแหงกฎหมายระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ ประมวลภาพแหง
กฎหมายแพงและพาณิชยและกฎหมายซึ่งกําหนดสิทธิและหนาที่ของสถานศึกษาไวเปนการเฉพาะ

2.2.3 ความสําคัญของสถานศึกษาตอการจัดการข้ันพื้นฐาน
กรมวิชาการ (2540 : 4-21) กลาววาสถานศึกษามีความสําคัญ คือ เปนที่ใช

การศึกษาแกคนในชุมชนเปนแหลงรวมวิทยาการตางๆ ของชุมชน เปนแหลงศูนยรวมความรวมมือ
ของชุมชน และใหบริการแกชุมชนในดานตางๆ

สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ,สํานักคณะกรรมการ
ขาราชการครูและสถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา (2541 : 21) กลาววาสถานศึกษามีความสําคัญคือ

1. ใหบริการขาวสารขอมูลการอาชีพแกชุมชน
2. การใหคําแนะนํา คําปรึกษาหารือดานการศึกษา
3. การจัดนันทนาการใหแกชุมชน เชน ดนตรี นาฏศิลป เปนตน
4. การใหบริการอาคารสถานที่ หรือวัสดุอุปกรณ
5. การใหบริการดานสวัสดิการเพื่อแกปญหาดานเศรษฐกิจ เชน ที่พักผอน

หยอนใจ สนามกีฬา สหกรณรานคา ศูนยการพัฒนาเด็กเล็ก รานตัดผม ตูยาประจําหมูบาน นํ้า
สะอาด และหองสมุดโรงเรียน เปนตน

สถาบันราชภัฎเทพสตรี (2546 : 3) กลาววา สถานศึกษาเปนสถาบันที่มี
บทบาทสําคัญอยางยิ่งในการจัดการศึกษา ที่มุงเนนความสําคัญทั้งในดานความรู ความคิด
ความสามารถ คุณธรรมจริยาธรรม กระบวนการเรียนรู และความรับผิดชอบตอสังคมเพื่อพัฒนาให
มีความสมดุล โดยยึดหลักผูเรียนสําคัญที่สุด

สรุปไดวาสถานศึกษาเปนสถานการศึกษาสถาบันการศึกษาที่ทําหนาที่ดาน
การใหบริการทางการศึกษาแกสมาชิกในสังคมรวมทั้งการผลิตเยาวชนอันเปนกําลังสําคัญในการ
พัฒนาประเทศจะไมเกิดขึ้นถาขาดทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพ การที่จะไดทรัพยากรที่มีคุณภาพก็
ตองอาศัยการศึกษาการที่สถานที่มีบทบาทมากที่สุดที่จะทําใหการบริหารการศึกษาบรรลุ
จุดมุงหมายของการศึกษา
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2.2.3 บทบาทของสถานศึกษาตอการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน
กรมวิชาการ (2544 : 31 ) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ของสถานศึกษาดังน้ี
1) จัดเน้ือหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ และความถนัด

ของผูเรียนโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล
2) ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการ

ประยุกตความรูมาใช เพื่อปองกันและแกไขปญหา
3) จัดการใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําไดคิด

เปน รักการอาน และเกิดการใฝรูอยางตอเน่ือง
4) จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ อยางไดสัดสวน

สมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวิชา
5) สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม สื่อการ

เรียนและอํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรู และมีความรู รวมทั้งสามารถใชการวิจัย
เปนสวนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู ทั้งน้ี ผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการ
เรียนการสอน และแหลงวิทยาการประเภทตางๆ

6) จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลา ทุกสถานที่ มีการประสานความรวมมือ
กับบิดา มารดา ผูปกครอง และบุคคลใหชุมชนทุกฝาย เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ

7) จัดการประเมินผูเรียน โดยพิจารณาจากพัฒนาการของผูเรียนความประพฤติ
และการสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมมือกิจกรรมและการทดสอบควบคูไปในกระบวนการ
เรียนการสอนตามความเหมาะสมของแตละระดับและรูปแบบการศึกษา

8) ใหสถานศึกษามีหนาที่จัดทําสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงคในสวนที่
เกี่ยวของกับปญหาในชุมชน และสังคมภูมิปญญาทองถิ่น และคุณลักษณะอันพึงประสงคเพื่อเปน
สมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ

9) ใหสถานศึกษารวมมือกับชุมชนสงเสริมความเขมแขงของชุมชน โดยการ
จัดกระบวนการเรียนรูใหชุมชนเพื่อพัฒนาชุมชนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ

10) ส ถ า นศึ ก ษ า ที่ หน า ที่พั ฒ นา ก ระ บ วน ก า ร ก า ร เ รีย น ก า ร ส อ น ที่ มี
ประสิทธิภาพรวมทั้งสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรูที่เหมาะสมกับ
ผูเรียนในแตละระดับ

สถาบันราชภัฎเทพสตรี (2546 : 4) กลาววาสถานศึกษามีบทบาทที่สําคัญ คือ การจัด
กระบวนการเรียนรูที่มุงเนนการฝกทักษะกระบวนการคิด การจัดการเผชิญสถานการณและการ
ประยุกตความรูมาใชปองกันและแกไขปญหา จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง
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ฝกการปฏิบัติใหทําไดคิดเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเน่ืองปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดี
งามและคุณธรรมอันพึงประสงค

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 32-38) ไดกําหนดบทบาทการบริหารงานของสถานศึกษาไว
4 งานดวยกัน คือ

1. การบริหารงานวิชาการ
2. การบริหารงานงบประมาณ
3. การบริหารงานบุคคล
4. การบริหารงานทั่วไป
ซึ่งกําหนดขอบขายงานและภารกิจการบริหารสถานศึกษา ดังน้ีคือ
1. การบริหารงานวิชาการ

1.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา
1.2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู
1.3 การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน
1.4 การวิจัยเพื่อคุณภาพการศึกษา
1.5 การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี
1.6 การพัฒนาแหลงการเรียนรู
1.7 การนิเทศการศึกษา
1.8 การแนะแนวการศึกษา
1.9 การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา
1.10 การสงเสริมดานวิชาการแกชุมชน
1.11 การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน
1.12 การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงาน และ

สถานบันอ่ืนที่จัดการศึกษา
2. การบริหารงานงบประมาณ

2.1 การจัดทําและเสนอของงบประมาณ
2.2 การจัดสรรงบประมาณ
2.3 การตรวจสอบ ติดตามประเมินผล รายงานผลการใชเงินและผลการดําเนินงาน
2.4 การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศึกษา
2.5 การบริหารการเงิน
2.6 การบริหารบัญชี
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2.7 การบริหารพัสดุและสินทรัพย
3. การบริหารงานบุคคล

3.1 การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง
3.2 การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
3.4 วินัยในการรักษาวินัย
3.5 การออกจากราชการ

4. การบริหารงานทั่วไป
4.1 การดําเนินงานธุรการ
4.2 งานเลขานุการคณะกรรมการการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
4.3 การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ
4.4 การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา
4.5 การจัดระบบบริหารและพัฒนาองคกร
4.6 งานเทคโนโลยีสารสนเทศ
4.7 การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป
4.8 การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม
4.9 การจัดทําสํามะโนผูเรียน
4.10 การรับนักเรียน
4.11 การสงเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบนอกระบบและตาม

อัธยาศัย
4.12 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา
4.13 การสงเสริมงานกิจการนักเรียน
4.14 การประชาสมพันธงานการศึกษา
4.15 การสงเสริมสนับสนุนและประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคลชุมชนองคกร

หนวยงาน และสถาบันสังคมที่จัดการศึกษา
4.16 งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหนวยงานอ่ืนๆ
4.17 การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน
4.18 การบริการสาธารณะ
4.19 งานที่ไมไดระบุไวในงานอ่ืนๆ
สรุปไดวา สถานศึกษามีบทบาทตอการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่สําคัญคือ
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1. สถานศึกษามีหนาที่จัดหาเน้ือหาสาระ และกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจ
และความถนัดของผูเรียน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล

2. สงเสริมและฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการ
ประยุกตความรูมาใช เพื่อปองกันและแกไขปญหาในการดําเนินชีวิตประจําวัน

3. จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําไดคิดเปน
รักการอาน และเกิดการใฝรูอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต

4. จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ อยางไดสัดสวนสมดุล
กัน รวมทั้งปลุกฝงคุณธรรม จริยธรรม คานิยมที่ดีงาม และคุ ณลักษณะอันพึงประสงคตามที่
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 กําหนด ไวในทุกวิชา

5. สงเสริมสนับสนุนใหครูผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียน
การสอน และอํานวยความสะดวก เพื่อใหผูเรียนเกิดการเรียนรู และมีความรอบรูรวมทั้งสามารถใช
การวิจัยเปนสวนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู ทั้งน้ี ครูผูสอน และผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจาก
สื่อการเรียนการสอน และแหลงวิทยาการประเภทตางๆ

6. สงเสริมใหครูผูสอนสามารถจัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลา ทุกสถานที่ มีการ
ประสานความรวมมือกับบิดา มารดา ผูปกครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพื่อรวมกันพัฒนา
ผูเรียนตามศักยภาพ

7. จัดการประเมินผูเรียน โดยพิจารณาจากพัฒนาการของผูเรียน ความประพฤติและ
การสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรมและการทดสอบควบคูไปในกระบวนการเรียนการ
สอนตามความเหมาะสมของแตละระดับและรูปแบบการศึกษา

8. ใหสถานศึกษามีหนาที่จัดทําสาระของหลักสูตรตามวัตถุประสงคในสวนที่เกี่ยวของ
กับปญหาในชุมชน และสังคมภูมิปญญาทองถิ่น และคุณลักษณะอันพึงประสงค เพื่อเปนสมาชิกที่ดี
ของครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ

9. ใหสถานศึกษารวมมือกับชุมชนสงเสริมความเขมแข็งของชุมชน โดยการจัด
กระบวนการเรียนรูในชุมชนเพื่อพัฒนาชาชนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการ

10. สถานศึกษาที่ทําหนาที่พัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพรวมทั้ง
สงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับ

2.2.4 ความสําเร็จของสถานศึกษา
สุรพล  พุฒคํา (2546 : 168) ไดกลาวถึง ความสําเร็จของสถานศึกษาวาเปนการ

วินิจฉัยโครงรางของการวินิจฉัยของวัฒนธรรมที่เปนสาระและมีคุณคาตอการรักษา น่ันก็คือ
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อุดมการณที่กอใหเกิดความผูกพันและความตอเน่ืองที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงเงื่อนไข นอกจากน้ี
วัฒนธรรมของสถานศึกษาที่จะเขมแข็งไดดวยอุดมการณหลักของสถานศึกษาน้ันจะตองนําไป
กลาวซ้ําๆในการพูดในที่ประชุม และพิธีการตางๆ ที่เปนสาธารณะ ตีพิมพขอความลงในจ ดหมาย
ขาวและแสดงออกดวยสัญลักษณที่แลเห็นได

กรุสกี (Grusky,1961: 261-69) กลาววา ความสําเร็จของสถานศึกษา หมายถึง
กระบวนการปรับเปลี่ยนของสถานศึกษาในทางที่ดีขึ้น ซึ่งเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหองคกรเกิดความมั่นคง และสรางโอกาสที่ทาทายใหเกิดขึ้นกับบุคลากร

คองเกอร (Conger,1991: 31-45) กลาววา ความสําเร็จของสถานศึกษาขึ้นอยูกับ
ปจจัยที่สําคัญ 2 ปจจัยคือ

1. กรอบของทักษะหรือขอความงายๆ ที่ทําใหวิสัยทัศนมีความเปนตรรกะและ
ชัดเจนขึ้น

2. ความสามารถในการพูดระดับอาชีพ หรือเปนความสามารถของผูนําในการ
ใชภาษาสัญลักษณที่สรางพลังอํานาจใหแกวิสัยทัศน

สรุปไดวา ความสําเร็จของสถานศึกษาน้ัน เปนการดําเนินการรวมกันระหวาง
บุคคลภายในสถานศึกษาและภายนอกสถานศึกษาในการบริหารจัดการสถานศึกษาในดานตางๆ ให
ประสบความสําเร็จ ไดแก ดานการบริหารวิชาการ ดานการบริหารงบประมาณ ดานการบริหาร
บุคคล และดานการบริหารทั่วไป ดวยความมุงมั่นและมีอุดมการณรวมกันภายในวิสัยทัศนที่กําหนด
ขึ้นเพื่อใหองคกรไปสูเปาหมายที่ไดกําหนดไว

2.3 การบริหารการศึกษา
การบริหารการศึกษาเปนกิจกรรมที่บุคคลหลายคนรวมมือกันดําเนินการ เพื่อพัฒนา

เด็ก เยาวชน ประชาชนหรือสมาชิกของสังคมในทุกๆดาน เชน ความสามารถ ทัศนคติ พฤติกรรม
คานิยมหรือคุณธรรม ทั้งในดานการสังคม การเมือง และเศรษฐกิจเพื่อใหบุคคลดังกลาวเปนสมาชิก
ที่ดีและมีประสิทธิภาพของสังคม มีนักการศึกษาและนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของคํา
วา “ การบริหารการศึกษา ” ไวมากมาย ดังน้ี

สมเกียรติเสาวคนธ (2551 : 10) กลาววาการบริหารการศึกษาเปนการที่บุคลากรหรือ
กลุมของบุคลากรรวมกันดําเนินกิจกรรมใหสําเร็จตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว

หวน พินธุพันธ (2552 : 3-4) ไดอธิบายวา ความหมายของการบริหารการศึกษา
(Educational Administration) โดยดูจากคําวา “ การบริหารการศึกษา ” ซึ่งประกอบดวยคําสําคัญ
สองคํา ดังน้ี คือ “ การบริหาร ” (Administration) และ “ การศึกษา ” (Educational) ดังน้ันจึงแยก
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ความหมายของคําทั้งสองคํา โดยความหมายของคําวา “ การบริหาร ” มีผูใหความหมายไว
หลากหลาย ดังน้ี

การบริหาร หมายถึง ศิลปะของการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน
การบริหาร หมายถึง การใชศาสตรและศิลปะนําทรัพยากรการบริหารมาประกอบการ

ตามกระบวนการบริหารใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ
การบริหาร หมายถึง การทํางานของคณะบุคคล ต้ังแต 2 คนขึ้นไปที่รวมกันปฏิบัติการ

เพื่อจุดประสงคอยางเดียวกันและใหบรรลุเปาหมายรวมกัน
การบริหาร หมายถึง ศิลปะในการทําใหสิ่งตางๆไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ

หมายความวาผูบริหารไมใชผูปฏิบัติ แตใชศิลปะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานจนเปนผลสําเร็จตรงตาม
จุดหมายขององคการหรือตรงตามจุดหมายที่ผูบริหารตัดสินใจเลือกแลว

จากความหมายของ “ การบริหาร ” พอสรุปไดวา การบริหารเปนการดําเนินงานของ
กลุมบุคคลเพื่อใหบรรลุจุดประสงคที่วางไว สวนความหมายของ “การศึกษา” มีผูใหความหมายไว
คลายๆกัน ดังน้ี

การศึกษา หมายถึง การงอกงามหรือการจัดประสบการณใหเหมาะสมแกผูเรียนเพื่อผูเรียนจะ
ไดงอกงามขึ้นตามจุดประสงค

การศึกษา หมายถึง ความเจริญงอกงามทั้งทางรางกาย อารมณ สังคมและสติปญญา
การศึกษา หมายถึง การเสริมสรางประสบการณใหชีวิต
การศึกษา หมายถึง เคร่ืองมือทีทําใหเกิดความเจริญงอกงามทุกทางในตัวบุคคล
จากความหมายของ “ การศึกษา ” จึงสรุปไดวา การศึกษาเปนการพัฒนาคนใหมี

คุณภาพทั้งความรู ความคิด ความสามารถและความเปนคนดี
เมื่อนําความหมายของคําทั้งสองคําขางตนมารวมกันแลว “ การบริหารการศึกษา ” จึง

หมายถึง การดําเนินงานของกลุมบุคคลเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพทั้งความรู ความคิด ความสามารถ
และความเปนคนดี ซึ่งมีความคลายคลึงกับผูรูอีกหลายๆ ทานที่ไดใหความหมายไว ดังน้ี

สันติ บุญภิรมย (2552 : 53) ไดจํากัดความหมายการบริหารการศึกษาไววา การ
ดําเนินการเกี่ยวกับการใหความรูแกเด็ก เยาวชน ประชาชน ตามรูปแบบของการศึกษาประเภทตางๆ
เพื่อใหมีความเจริญงอกงามสูวัตถุประสงคที่สอดคลองกับการพัฒนาประเทศโดยสวนรวม

มนูญ รมแกว (2553 : 18) ไดใหความหมายไววา การบริหารการศึกษาเปนการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับการศึกษาของคณะบุคคลโดยใชทรัพยากรทางการบริหารเพื่อพัฒนาคนทั้ง
ทางดานรางกายจิตใจอารมณสังคมและสติปญญาใหเปนคนดีมีคุณภาพสามารถประกอบภารกิจ



35

ในสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพพอที่จะดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุขเปนสมาชิกที่ดีของ
สังคมพรอมที่จะชวยเหลือการพัฒนาประเทศในทุกๆดาน

สรุปไดวา การบริหารการศึกษา หมายถึง การดําเนินงานตางๆ เกี่ยวกับบุคคลตาม
รูปแบบของการศึกษาประเภทตางๆ โดยใชทรัพยากรในการบริหารเพื่อใหเกิดประโยชนและมี
คุณภาพภายในองคการ

2.4 การบริหารสถานศึกษา
การบริหารสถานศึกษา เปนกระบวนการและภาระงานของผูบริหารสถานศึกษา ที่จะ

นําสถานศึกษากาวไปสูความสําเร็จตามยุทธศาสตรที่สถานศึกษาไดกําหนดไวโดยใชกระบวนการ
ทั้งศาสตรและศิลป ในการบริหารสถานศึกษา เพื่อใชสถานศึกษา ประสบความสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพ

2.4.1 ความหมายการบริหารสถานศึกษา
การบริหารสถานศึกษา ไดมีผูใหความหมายไวหลายทาน ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวม

ไวดังน้ี
วีระยศ เทียมเงิน (2539:11) ใหความหมายวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง

กระบวนการที่ผูบริหารไดพยายามเสริมสรางความรวมมือใหเกิดแกผูรวมงานเพื่อที่จะได
ดําเนินงานตางๆในสถานศึกษา ใหสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ที่กําหนดไว

ธรณิศวร จิตขวัญ (2542:8) ใหความหมายวา การบริหารสถานศึกษา เปนการ
วางแผนโดยอาศัยกระบวนการบริหารงานในสถานศึกษา ซึ่งดําเนินงานโดยกลุมบุคคลตางๆ มี
จุดหมายเพื่อบริการทางการศึกษาใหแก สมาชิกของสังคมเพื่อพัฒนาสมาชิกในสังคมใหมีความรู
ความสามารถและมีคุณลักษณะที่พึ่งประสงค ตามเจตนารมณของการศึกษามากที่สุด

บุญเลี้ยง ทุมคํา (2542:11) กลาววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง การ
รวมมือของผูบริหารสถานศึกษา และผูที่เกี่ยวของเพื่อดําเนินการทางดานศึกษาโดยมีจุดมุงหมายให
นักเรียนมีคุณภาพตามจุดมุงหมายของหลักสูตรอยางมีประสิทธิภาพ

โกศล ศรีทอง (2543:13) กลาวไดวา การบริหารสถานศึกษา ก็คือ การ
ดําเนินงานของกลุมบุคคลที่จัดกิจกรรมทางการศึกษา เพื่อสมาชิกในสังคมและป ระเทศชาติ เพื่อ
ชวยพัฒนาบุคลิกภาพทั้งสติปญญา รางกายจิตใจ ใหเปนมนุษยที่สมบูรณสามารถดํารงชีวิตอยูใน
สังคมไดอยางดีและมีความสุขในชีวิตตามสมควรแกสภาพของตน
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กําพล ฤทธิ์รักษา (2545:13) สรุปวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กิจกรรม
ที่บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา ชุมชนและสังคมรวมมือรวมใจกันดําเนินการ เพื่อใหภารกิจของ
สถานศึกษาที่รับผิดชอบประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไวอยางดีและมี
ประสิทธิภาพ

เกียติยศ เอ่ียมคงเอก (2546:8) สรุปไววา การบริหารสถานศึกษา หมายถึงการ
บริหารการศึกษาของกลุมบุคคลที่เกี่ยวของกับการศึกษา ซึ่งเปนเร่ืองสําคัญที่จะสงเสริมใหการ
บริหารงานสถานศึกษา เกิดสัมฤทธิผล มีประสิทธิภาพ สวนสําคัญ ไดแก  คณะกรรมการ
สถานศึกษา การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานธุรการ การบริหารงานกิจการนักเรียน การ
บริหารอาคารสถานที่ และบริหารงานความสัมพันธกับชุมชน

วรุนยุพา วิโนทพรรษ (2546 :10) สรุปวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง
กิจกรรมตางๆ ที่ผูบริหารรวมกับผูเกี่ยวของดําเนินการเกี่ยวกับการใหการศึกษาแกเยาวชนและ
ผูสนใจในสวนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบของสถานศึกษา โดยใชทรัพยากรการ
บริหาร คือ คน เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการเพื่อใหบรรลุผลตามจุดมุงหมายของหลักสูตร คือ
การพัฒนาคนใหมีคุณภาพและดํารงชีวิตในสังคมอยางมีความสุข

มณีรัตน ภิญโญภาพสกุล (2449:13) ไดกลาวสรุปวา การบริหารสถานศึกษา
หมายถึง กระบวนการบริหารของสถานศึกษา ที่ผูบริหารดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆ ที่มี
ความรวมมือของผูบริหารและผูที่เกี่ยวของกับการศึกษาโดยมีการวางแผนการวินิจฉัยสั่งการการ
ควบคุมและการจัดการเพื่อใหผูเรียนมีคุณภาพ มีความรูความสามารถและมีคุณลักษณะอันพึง
ประสงคตามเจตนารมณของการศึกษา

แคมแบว (Campbell, 1971:22) ใหความหมายวา การบริหารสถานศึกษา
หมายถึง การจัดแผนยุทศาสตรในสถานศึกษา เพื่อใหเกิดผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
อยางแทจริง

กูด (Good, 1973:14) ใหความหมายของการบริหารสถานศึกษา วาเปนการ
วินิจฉัยสั่งการการควบคุม การจัดการเกี่ยวกับงานหรือกิจการในสถานศึกษา ทั้งการบริหารธุรกิจใน
สถานศึกษาและการดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวของกับบุคลากรทั้งหมดในสถานศึกษา ตลอดจนกิจกรรม
ที่เกี่ยวของกับนักเรียนโดยตรง เชน การเรียนการสอนการแนะนํากิจกรรมเสริมหลักสูตร เปนตน

สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหลายฝาย
รวมมือกันดําเนินการจัดกิจกรรมโดยใชทั้งศาสตรและศิลปในการบริหาร เพื่อใหผูเรียนมีความรู
ความสามารถ และมีคุณลักษณะอันพึ่งประสงคตามเจตนารมณของการศึกษา มากที่สุด
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2.4.2 ความสําคัญและความจําเปนในการบริหารสถานศึกษา
การบริหารสถานศึกษา เปนภารกิจที่สําคัญยิ่งของผูบริหารสถานศึกษาที่จะตอง

กําหนดแผนงาน วิธการ ตลอดจนขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางมีระบบ เพราะถาระบบ
บริหารภายในสถานศึกษาไมดี จะกระทบกระเทือนตอสวนอ่ืนๆ ของหนวยงานได ดังน้ัน
ความสําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหารสถานศึกษา จึงขึ้นอยูกับสมรรถภาพของผูบริหาร
สถานศึกษาเปนสําคัญ นักวิชาการดานการศึกษาไดใหนิยมหรือความหมายของการบริหาร
สถานศึกษา ไวดังน้ี

สมคิด บางโม (2544:153) ไดกลาวไววา การบริหารสถานศึกษา เปนแหลง
พัฒนาประชากรของประเทศสําคัญยิ่ง เน่ืองมาจากวาสถานศึกษา เปนหนวยงานที่ใช คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ จํานวนมาก เพื่อใชในการพัฒนาคน หากการจัดการบริหารงานในสถานศึกษา ขาด
ประสิทธิภาพผลผลิตของสถานศึกษา คือ นักเรียนที่สําเร็จออกไป ยอมมีประสิทธิภาพตํ่า ซึ่งสงผล
ไปถึงการพัฒนาประเทศยอมจะลาชาตามไปดวย

ภคินี ดอกไมงาม (2546:31) กลาววาการบริหารสถานศึกษา คือ การดําเนินงาน
ของกลุมบุคคลที่ จัดกิจกรรมทางการศึกษาเพื่อสมาชิกในสังคมและประเทศและชวยพัฒนา
บุคลิกภาพทั้งสติปญญารางกายและจิตใจใหเปนมนุษยที่สมบูรณสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได
อยางดีและมีความสุขในชีวิตตามสมควรแกสภาพของตน

ฮอย และ เซอรชิว (hoy and Cecil, 1996:170) อธิบายวาการบริหารสถานศึกษา
เปนการบริหารบุคลากรทางการศึกษา ครู นักเรียน เพื่อใหความรวมมือรวมแรงรวมใจในการ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษา ใหบุคคลทั้ง 3 กลุมเห็นดวยและดําเนินการตามขอตกลงที่วางไวและพึ่ง
ยึดปฏิบัติโดยเครงครัด

สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษา มีความสําคัญเพราะเปนกระบวนการทํางาน
โดยกลุมบุคคลหลายฝาย เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวน่ันคือการพัฒนาสมาชิกหรือ
ผูรับผิดรับบริการทางการศึกษาใหเปนผูมีคุณภาพที่สังคมตองการซึ่งเปนภารกิจที่ สําคัญยิ่งของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่จะตองใหสถานศึกษา อยูรอด โดยตองกําหนดแผนงานวิธีการตลอดจน
ขั้นตอนตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางมีระบบ ใชงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรจากรัฐบาลอยาง
ประหยัด ใชทรัพยากรทางการบริหารใหคุมคาที่สุด ซึ่งความสําเร็จหรือความลมเหลวในการบริหาร
สถานศึกษา ขึ้นอยูกับสมรรถภาพของผูบริหารสถานศึกษาทั้งสิ้น
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2.4.3 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการบริหารสถานศึกษา
การบริหารงานโดยทั่วๆไป มีลักษณะเปนกระบวนวิธี หรือเปนการกําหนด

ขั้นตอนในการปฏิบัติงานเปนลําดับรายการกอนหลังวาจะตองทําสิ่งใดกอนและตอๆ ไปจะทําอะไร
ซึ่งเปนหลักเกณฑวิธีการทางวิทยาศาสตร (Scientific Management) โดยกระบวนการบริหารจะ
กําหนดขอบเขต และหนาที่ตามขั้นตอนตางๆ ไวอยางชัดเจน นักวิชาการและนักบริหารตางประเทศ
ตลอดจนนักการศึกษาไทยไดใหแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารไวดังน้ี

สุพจน พันธชูเพชร (2548:12) ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารงานของกลิค
และเอรวิค (Luther H.Gulick and LyndallUrwick) ซึ่งไดเสนอกระบวนการบริหารไว 7 ประการซึ่ง
เรียก ยอๆ วา POSDCORB กระบวนการการบริหารน้ีไดสรุปไวไดในหนังสือ “Papers on the
Science of Administration”ในป พ.ศ. 1936 โดยมีกระบวนการบริหาร ดังน้ี

1. การวางแผน (Paining) หมายถึง การวางแผนแนวทางในการปฏิบัติงาน
ตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานไวลวงหนาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน

2. การจัดหนวยงาน (Organizing) หมายถึง การจัดบริหารดานบุคลากรอัน
ไดแก การจัดอัตรากําลัง การสรรหา การรักษาสภาพการทํางาน การควบคุมการปฏิบัติงาน

3. การอํานวยการ (Direction) หมายถึง การดําเนินการในการตัดสินใจ และ
การสั่งการในกิจการ ตางๆ ใหดําเนินไปอยางมีระเบียบแบบแผน ทั้งในลักษณะทั่วๆ ไป และใน
ลักษณะเฉพาะตลอดจนการใหคําแนะนําและการควบคุมการปฏิบัติงาน

4. การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การรวมมือในการปฏิบัติในสวน
ตางๆใหประสานสอดคลองกันและกลมกลืนกัน

5. การรายงาน (Repeating) หมายถึง การรายงานปฏิบัติงานของหนวยงานให
ผูบริหารและสมาชิกของหนวยงานไดทราบความเคลื่อนไหว และความกาวหนาของกิจการใน
หนวยงาน

สรุปไดวาการบริหารสถานศึกษาเปนแนวคิดการปฏิบัติอยางเปนระบบ โดยมี
การวางแผน การจัดหนวยงาน การอํานวยการ การประสานงานตามแผนและมีการรายงานเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคกรน้ัน ๆ

2.4.4 ขอบขายและภารกิจการบริหารสถานศึกษา
ก า ร บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า ขั้ น พื้ น ฐ า น ไ ด ยื ด ก ร อ บ แ น ว ป ฏิ บั ติ ข อ ง

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 64-72) ซึ่งไดกําหนดงานบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ไว 4 ดานคือ การบริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการ
บริหารงานทั่วไป ดังน้ี
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(1) การบริหารงานวิชาการ
การบริหารงานวิชาการ เปนภาระงานของผูบริหารและบุคลากรบุคคลที่

เกี่ยวของกับการศึกษา เพราะเปนงานที่แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน
ของ สถานศึกษา ไดมีผูใหความหมายของการบริหารงานวิชาการ และขอบขายภารกิจ พอสรุปได
ดังน้ี

นราภรณ คําหวาน (2544:9) กลาววา การบริหารงานวิชาการ  หมายถึง การ
จัดกิจกรรมทุกชนิดของสถานศึกษา ที่จัดขึ้นเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน นับต้ังแตงานดาน
หลักสูตร และการนําหลักสูตรไปใช งานดานการเรียนการสอน งานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อ
การเรียน การสอนงานวัดผลและประเมินผล งานหองสมุด งานนิเทศภายใน และงานอบรมทาง
วิชาการ

กระทรวงศึกษาธิการ (2546:33-38) ไดมีการกําหนดไวในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 วางานวิชาการเปนงาน
หลัก หรือเปนภารกิจหลักของสถานศึกษา ที่มุงเนนใหมีการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการไป
ใหกับสถานศึกษาใหมากที่สุด ดวยเจตนารมณที่จะใหสถานศึกษาดําเนินการไดโดยอิสระคลองตัว
รวดเร็ว สอดคลองกับความตองการของผูเรียน สถานศึกษา ชุมชน ทองถิ่น และการมีสวนรวม จาก
ผูมีสวนรวมไดสวนเสียทุกฝาย ซึ่งเปนปจจัยสําคัญทําใหสถาบันศึกษามีความเขาแขงในการบริหาร
และการจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ

ขอบขายและภารกิจการบริหารงานวิชาการ มีดังตอไปน้ี
1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา

1) ศึกษาวิเคราะหเอกสารหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2544
2) วิเคราะหสภาพแวดลอมและประเมินสภาพศึกษา
3) จัดทําโครงสรางหลักสูตรและสาระตางๆ โดยสอดคลองกับวิสัยทัศน

เปาหมายและคุณลักษณะที่พึงประสงคของผูเรียน
4) นําหลักสูตรไปใช
5) นิเทศติดตามและประเมินผลการใชหลักสูตร
6) ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรตามความเหมาะสม

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู
1) สงเสริมใหครูจัดทําแผนการเรียนรู โดยเนนนักเรียนเปนสําคัญ
2) สงเสริมใหครูจัดเน้ือหาการเรียนรู และกิจกรรมใหสอดคลองกับ

ความสนใจและความถนัดของผูเรียน
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3) จัดใหมีการนิเทศการเรียนการสอนแกครูในกลุมสาระตางๆ
4) สงเสริมใหมีการพัฒนาครู เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู

3. การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน
1) กําหนดระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการวัดผลประเมินผล
2) สงเสริมใหครูจัดทําแผนการวัดผลประเมินผล
3) สงเสริมใหครูดําเนินการวัดผลประเมินผล โดยเนนสภาพจริงจาก

กระบวนการปฏิบัติ และผลงาน
4) จัดใหมีการเทียบโอนความรู ทักษะประสบการณ ผลการเรียนจาก

สถานศึกษาอ่ืน
5) พัฒนาเคร่ืองมือวัดผล ประเมินผลใหไดมาตรฐาน

4. การวิจัยเพื่อคุณภาพการศึกษา
1) ศึกษา วิ เคราะห วิ จัยการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพงาน

วิชาการในภาพรวมของสถานศึกษาในโรงเรียน
2) สงเสริมใหครูศึกษา วิเคราะห วิจัย เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนรูตาม

กลุมสาระการเรียนรู
3) ประสานความรวมมือในการศึกษา วิเคราะห วิจัย และเผยแพร

ผลงานกับสถานศึกษา และชุมชน
5. การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา

1) ศึกษา วิเคราะหความจําเปนในการใชสื่อเทคโนโลยี เพื่อการจัดการ
เรียนการสอนและการบริหารวิชาการ

2) สงเสริมใหครูผลิตสื่อ พัฒนาสื่อ และนวัตกรรมการเรียนการสอน
3) จัดหาสื่อ และเทคโนโลยีเพื่อใชการจัดการเรียนการสอน
4) ประสานความรวมมือในการผลิต จัดหา พัฒนา และการใชสื่อ

นวัตกรรม กับสถานศึกษาและชุมชน
5) ประเมินผลการใชสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา

6. การพัฒนาแหลงการเรียนรู
1) สํารวจแหลงเรียนรู ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทั้ง

ภายในโรงเรียน และในชุมชน
2) จัดทําเอกสารเผยแพรการเรียนรูแกครู สถานศึกษา และชุมชน
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3) จัดต้ังและพัฒนาแหลงเรียนรู และประสานงานกับผูปกครองและ
ชุมชนในการจัดต้ัง และพัฒนาแหลงเรียนรูรวมกัน

4) สงเสริม และสนับสนุนใหครูไดใชแหลงเรียนรุรวมกัน
7. การนิเทศการศึกษา

1) จัดระบบการนิเทศงานวิชาการ และการเ รียนการสอนภายใน
สถานศึกษา

2) ดําเนินการนิเทศงานวิชาการและการเรียนการสอนในรูปแบบที่
หลากหลาย

3) ประเมินผลการจัดระบบ และกระบวนการนิเทศในสถานศึกษา
4) ติดตามประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อพัฒนาระบบและ

กระบวนการนิเทศงานวิชาการและการเรียนการสอนของสถานศึกษา
5) แลกเปลี่ยนความรู และประสลการณกับสถานศึกษาอ่ืนๆ

8. การแนะแนวการศึกษา
1) จัดระบบการแนะแนวทางวิชาการ และวิชาชีพในสถานศึกษาโดย

เชื่อมโยงระบบดูแลนักเรียน และกระบวนการเรียนการสอน
2) ดําเนินการแนะแนวการศึกษา โดยขอความรวมมือจากครูทุกคน
3) ติดตามประเมินผลการจัดระบบ และกระบวนการแนะแนวใน

สถานศึกษา
4) ประสานความรวมมือ และแลกเปลี่ยนความรูประสบการณกับ

สถานศึกษาอ่ืนๆ และเครือขายในเขตพื้นที่การศึกษา
9. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา

1) จัดระบบโครงสรางองคกร ใหรองรับการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา

2) กําหนดเกณฑประเมิน เปาหมายความสําเร็จของสถานศึกษาตา
มาตรฐานและตัวชี้วัดของกระทรวง

3) วางแผนการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ตามระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษาใหบรรลุเปาหมายความสําเร็จของสถานศึกษา

4) ดําเนินการพัฒนางานตามแผน และติดตาม ตรวจสอบและประเมิน
คุณภาพภายในเพื่อปรับปรุง
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5) ประสานความรวมมือกับสถานศึกษา และหนวยงานอ่ืน ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน

6) ประสานงานกับเขตพื้นที่การศึกษา เพื่อประเมินคุณภาพของ
สถานศึกษา

7) ประสานงานกับสํานักงานรับรองมาตรฐานการศึกษา
10. การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน

1) ศึกษา สํารวจความตองการ สนับสนุนงานวิชาการแกชุมชน
2) จัดใหมีความรู สรางความคิด และเทคนิค ทักษะ ทางวิชาการ เพื่อ

พัฒนา  ทักษะวิชาชีพ และพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนแกชุมชน
3) สงเสริมใหประชาชนในชุมชนเขามามีสวนรวมในกิจกรรมทาง

วิชาการ
4) สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณระหวางบุคคล

ชุมชน
5) การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอ่ืน

ประสาน
6) ความรวมมือ ชวยเหลือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาของรัฐ

และชุมชน
7) สรางเครือขายความรวมมือในการพัฒนาวิชาการรับองคกรตางๆ
8) การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร

หนวยงานและสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษา
9) สํารวจและศึกษาขอมูลการจัดการศึกษา รวมทั้งความตองการในการ

ไดรับการสนับสนุนดานวิชาการของชุมชน
10) สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาวิชาการ และการพัฒนาคุณภาพ

การเรียนรูในการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว และชุมชน
11) จัดใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูในการจัดการศึกษาของบุคคล

ครอบครัวและชุมชน
สรุปไดวา การบริหารงานวิชาการ เปนภาระงานของผูบริหารและ

บุคลากรที่เกี่ยวของกับการศึกษา เพราะเปนงานที่แสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการจัดการเรียน
การสอนของ สถานศึกษา เปนการใชศาสตรและศิลปในการบริหารกิจกรรมตางๆ เพื่อพัฒนา
หลักสูตรสถานการศึกษา กระบวนการเรียนรู กระบวนการวัดผล ประเมินผล การเทียบโอนผลการ
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เรียน การวิจัย การจัดทําสื่อ และนวัตกรรมเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา   แหลงเรียนรู การนิเทศ
การศึกษา การแนะแนวการศึกษา ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาสงเสริมความรูดานวิชาการ
แกชุมชนการประสานความรวมมือกับสถาบันศึกษาอ่ืน การสงเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก
บุคลากร ครอบครัว ชุมชน องคกร หนวยงาน และสถาบันอ่ืน ทั้งน้ีเพื่อใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน
และเปนประโยชนตอสถานศึกษาและผูเรียนอยางเต็มศักยภาพ

(2) การบริหารงานงบประมาณ
การบริหารงบประมาณ  ไดมีผูที่ใหความหมายและขอบขายภารกิจไว พอสรุปได

ดังน้ี
สมเดช สีแสง (2544 : 607) กลาววา การบริหารงานประมาณหมายถึงการกําหนด

แนวทาง หรือแผนดําเนินงานอันเกี่ยวเน่ืองกับการเงิน สําหรับผูปฏิบัติในการดําเนินงานน้ันๆโดย
ใหเสียคาใหนอยที่สุด และสามารถบรรลุถึงเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพตลอดจน
สอดคลองกับวัตถุประสงคของการดําเนินงานดังกลาว นอกจากน้ี งบประมาณยังเปนเคร่ืองมือที่
สําคัญในการควบคุมการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพไดอีกดวย

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 50) กําหนดวา การบริหารงบประมาณของ
สถานศึกษามุงเนนความเปนอิสระ ในการบริหารจัดการมีความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึด
หลักการบริหารมุงเนนผลสัมฤทธิ์และบริหารงบประมาณแบบมุงเนนผลงานใหมีการจัดหา
ผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหารายไดจากการบริการมาใชบริหารเพื่อ
ประโยชนทางการศึกษา สงผลใหเกิดคุณภาพที่ดีขึ้นตอผูเรียน

ขอบขายและภารกิจการบริหารงานงบประมาณ มีดังตอไปน้ี
1. การจัดทําและเสนอของบประมาณ

1.1 วิเคราะหทิศทางและยุทธศาสตรของหนวยงานเหนือสถานศึกษา
1.2 ศึกษาขอตกลงผลการการปฏิบัติงานและเปาหมายการใหบริการสาธารณะ

ทุกระดับ
1.3 ศึกษา วิเคราะห วิจัย และพัฒนาการศึกษาตามกรอบทิศทางของเขตพื้นที่

การศึกษา
1.4 วิเคราะหผลการดําเนินงานของสถานศึกษาตามขอตกลงกับเขตพื้นที่

การศึกษา
1.5 จัดทําขอมูลสารสนเทศ ผลการศึกษา วิ เคราะห วิ จัย เพื่อใชในการ

วิเคราะหสภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการจัดการศึกษา
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1.6 เผยแพรขอมูลสานสนเทศใหเขตพื้นที่การศึกษา และสาธารณะชนทราบ
1.7 จัดทํารายละเอียด แผนงบประมาณ แผนงาน โครงงาน เมื่อเขตพื้นที่

การศึกษาแจงนโยบาย แผนพัฒนามาตรฐาน หลักเกณฑ ขั้นตอนและวิธีการจัดต้ังงบประมาณ
1.8 จัดทํากรอบงบประมาณระยะกลาง
1.9 จัดทําคําขอรับงบประมาณ และกรอบงบประมาณรายจายระยะปานกลาง
1.10 จัดทํารางขอตกลงบริการผลผลิตที่ตองการทํากับเขตพื้นที่การศึกษาเมื่อ

ไดรับงบประมาณ
2. การจัดสรรงบประมาณ

2.1 ศึกษาขอมูลการจัดสรรงบประมาณ ที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานแจงผานเขตพื้นที่การศึกษา

2.2 ตรวจสอบกรอบวงเงินงบประมาณที่ไดรับ
2.3 ปรับปรุงกรอบงบประมาณราบจายระยะปานกลางใหสอดคลองกับ กรอบ

วงเงินที่ไดรับ
2.4 จัดทํารายละเอียดแผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ
2.5 จัดทํารางขอตกลงผลผลิตของหนวยงานภายในสถานศึกษาและกําหนด

ผูรับผิดชอบ
2.6 นําเสนอแผนปฏิบัติการประจําปงบประมาณ
2.7 จัดทําแผนการใชงบประมาณรายไดไตรมาศ
2.8 เสนอแผนการใชงบประมาณผานเขตพื้นที่การศึกษาไปยังคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน
2.9 เบิกจายงบประมาณประเภทตางๆ ตามแผนปฏิบัติการประจําป

3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลการใชเงิน และผล การ
ดําเนินงาน

3.1 จัดทําแผนการตรวจสอบ ติดตามการใชเงินทั้งงบประมาณ
3.2 จัดทําแผนการตรวจสอบ ติดตามการดําเนินงาน
3.3 จัดทําแผนกํากับ ตรวจสอบ ปองกันความเสียงสําหรับโครงการที่มีความ

เสี่ยงสูง
3.4 จัดทําสรุปผลการตรวจสอบ ติดตาม และนิเทศ พรอมทั้งเสนอขอปญหาที่

อาจทําใหการดําเนินงานไมสําเร็จ
3.5 รายงานผลการดําเนินงานตรวจสอบตอคณะกรรมการสถานศึกษา
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3.6 กําหนดปจจัยหลักความสําเร็จ และตัวชี้วัดของสถานศึกษา
3.7 สรางเคร่ืองมือเพื่อการประเมินผล
3.8 ประเมินแผนกลยุทธ แผนปฏิบัติการประจําป
3.9 รายงานผลการดําเนินงานตอคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและ

เขตพื้นที่การศึกษา
4. การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศึกษา

4.1 ประชาสัมพันธใหหนวยงานภายในสถานศึกษาและสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษาทราบ รายการสินทรัพยของสถานศึกษาเพื่อใชทรัพยากรรวมกัน

4.2 วางระบบการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ
4.3 สนับสนุนใหบุคลากร และสถานศึกษารวมใชทรัพยากรในชุมชน
4.4 ศึกษา วิเคราะห กิจกรรม ภารกิจ งาน/โครงการ ที่ตองใชวงเงินเพิ่มเติม
4.5 สํารวจนักเรียนที่มีความตองการไดรับการสนับสนุนทุนการศึกษา
4.6 ศึกษา วิเคราะหแหลงทรัพยากร บุคคล หนวยงาน องคกรในทองถิ่นที่มี

ศักยภาพใหการสนับสนุนการจัดการศึกษา
4.7 จัดทําแผนระดมทรัพยากรจากชุมชน
4.8 เสนอแผนการระดมทรัพยากรจากชุมชน ตอคณะกรรมการสถานศึกษา

5. การบริหารเงิน
5.1 การเลิกจายเงิน การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน การจายเงินการนําสงเงิน การ

โอนเงิน การกันเงินไวเบิกเหลื่อมปเปนไปตามขั้นตอนและวิธีการที่กระทรวงการคลังกําหนด
6. การบริหารบัญชี

6.1 ต้ังยอดบัญชีระหวางปงบประมาณ
6.2 บันทึกคงคาง บัญชีประจําวัน
6.3 สรุปรายการบันทึกบัญชีทุกวัน
6.4 ปรับปรุงบัญชี เมื่อสิ้นงบประมาณ
6.5 ปดบัญชี ตรวจสอบ และแกไขขอผิดพลาด

7. การบริหารพัสดุและสินทรัพย
7.1 ต้ังคณะกรรมการสํารวจพัสดุ และสินทรัพย
7.2 จําหนาย บริจาค หรือขายทอดตลาดกรณีหมดสภาพ
7.3 จัดทําระบบฐานขอมูลทรัพยสิน
7.4 จัดทําระยะปานกลาง และจัดหาโดยประสานความรวมมือจากชุมชน
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สรุปไดวา การบริหารงานงบประมาณ เปนการดําเนินการทางการเงิน ทั้งในสวน
ของเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ ซึ่งประกอบดวยการจัดทํา และเสนอของบประมาณ
การจัดสรรงบประมาณ การตรวจสอบ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการใชเงินและผลการ
ดําเนินงาน การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศึกษา การบริหารการเงิน การบริหารบัญชี
การบริหารพัสดุและทรัพย โดยตองอาศัยความคลองตัวโปรงใส ตรวจสอบไดเพื่อใหบรรลุตาม
เปาหมายที่วางไวและกอใหเกิดประโยชนทางการศึกษา และทางราชการมากที่สุด

(3) การบริหารงานบุคคล
การบริหารงานบุคคลถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด เพราะเปนสวนสําคัญที่จะ

ทํางานใหดําเนินไปประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวก็ได เพราะบุคคลเปนผูใชทรัพยากรในการ
บริหารตางๆ เชน เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ ถาหนวยงานใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ และ
สามารถธํารงรักษาไวไดนานที่สุดแลว หนวยงานน้ัน ก็จะเปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพแล ะมี
ความเจริญกาวหนาตอไปในอนาคต

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51-63) กลาววา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
เปนภารกิจที่สําคัญที่มุงสงเสริมใหสถาบันศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษาทั้งน้ีเพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตั วอิสระ ภายใต
กฎระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา
มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิญชูเกียรติ มีความมั่นคง และกาวหนา ใน
วิชาชีพซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ

ขอบขายและภารกิจการบริหารงานบุคคล มีดังตอไปน้ี
1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง

1.1 วิเคราะหภารกิจ และประเมินสภาพความตองการของสถานศึกษา
1.2 จัดทําแผนอัตรากําลังและนําเสนอแผนอัตรากําลัง เพื่อขอความเห็นชอบ

จากเขตพื้นที่การศึกษา
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง

2.1 ดําเนินการสรรหาตามหลักเกณฑและวิธีที่กําหนด
2.2 กรณีการจางลูกจ างประจําและลูกจางชั่ วคราวให ดําเนินการตาม

หลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลังกําหนด และวิธีการที่คณะกรรมการศึกษาเขตพื้นกําหนด
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
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3.1 ศึกษา วิเคราะห ความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา

3.2 กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการ
พัฒนาตนเอง

3.3 ดําเนินการ ติดตาม ประเมินการพัฒนา
4. วินัยและการรักษาวินัย

4.1 ดําเนินการสงเสริมวินัยของบุคลากรทางการศึกษา
4.2 ดําเนินการลงโทษสําหรับผูทําผิดวินัย ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนด

ในกฎคณะกรรมการครูและบุคลากรทางการศึกษา
5. การออกจากราชการ

5.1 ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎคณะกรรมการครู
และบุคลากรทางการศึกษา

5.2 กรณีไมผานการเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขม ตํ่ากวาเกณฑที่
ก.ค.ศ. กําหนด

5.3 การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป
5.4 การใหออกจากราชการไวกอน
5.5 การใหออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนาน หรือเหตุทดแทน
5.6 กรณีมลทิมมัวหมอง
5.7 กรณีไดรับโทษจากคุกโดยคาสั่งของศาล

สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึงการใชทั้งศาสตรและศิลปในการ
ดําเนินการเกี่ยวกับบุคลากรในสถานศึกษา เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพและบรรลุ
วัตถุประสงคอัน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย การออกจากราชการ ทั้งน้ี
ก็ยังคงคํานึงถึงศักยภาพในการทํางานของแตละบุคคล เพื่อใหเกิดผลประโยชนกับทางราชการให
มากที่สุด

(4) การบริหารงานท่ัวไป
การบริหารงานทั่วไป เปนอีกหน่ึงภาระงานของสถานศึกษาไดมีผูใหความหมาย

และขอบขายภาระงานของการบริหารงานทั่วไป พอสรุปไดดังน้ี
ธีระ รุญเจริญ (2546 : 89) การบริหารงานทั่วไป ควรยึดหลักใหสถานศึกษามีความ

เปนอิสระในการบริหาร และจัดการศึกษาดวยตนเองใหมากที่สุด โดยเขตพื้นที่การศึกษากํากับ ดูแล
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สงเสริม สนับสนุนและประสานงานในเชิงนโยบาย ใหสถานศึกษาใหเปนไปตามนโยบาย และ
มาตรฐานการศึกษาของชาติ หลักการบริหารงานเนนผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก เนนความ
โปรงใส ความรับผิดชอบ ตรวจสอบได ตลอดจนการมีสวนรวมของบุคคล ชุมชน องคกรที่
เกี่ยวของ มุงพัฒนาใหเปนองคกรสมัยใหม โดยนํานวัตกรรมเทคโนโลยีมาใชอยางเหมาะสม
สามารถเชื่อมโยงเครือขายการติดตอสื่อสารไดอยางรวดเร็ว

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 64-73) การบริหารงานทั่วไป เปนงานที่เกี่ยวกับการ
จัดระบบบริหารองคกร ใหกับการบริหารงานอ่ืนๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายที่
กําหนดไว โดยมีบทบาทหลักในการประสานสงเสริมสนับสนุนและการอํานวยความสะดวกอยาง
เหมาะสม สงเสริมในการบริหารและจัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุงเนน
ผลสัมฤทธิ์เปนหลัก โดยทั้งน้ีเนนความโปรงใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบไดตลอดจนการมีสวน
รวมของบุคคล ชุมชน หนวยงานและองคกรที่เกี่ยวของเพื่อใหการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

ขอบขายและภารกิจการบริหารงานทั่วไป มีดังตอไปน้ี
1. การดําเนินงานธุรการ

1.1 ศึกษา วิเคราะหสภาพงานธุรการ และระเบียบ กฎหมายแนวปฏิบัติที่
เกี่ยวของ

1.2 วางแผนออกแบบงานธุรการ และจัดบุคลากรรับผิดชอบ
1.3 ดําเนินการตามระบบที่กําหนด โดยยึดหลักความถูกตองรวดเร็วประหยัด

และคุมคา
1.4 ติดตาม ประเมินผล และปรับปรุง

2. งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
2.1 รวบรวม ประมวล วิเคราะห และสังเคราะหขอมูลที่ใชในการประชุม
2.2 จัดทํารายงานการประชุม แจงมติที่ประชุมใหผูที่เกี่ยวของรับทราบ
2.3 ประสานการดําเนินงานตามมติการประชุม

3. การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสานสนเทศ
3.1 สํารวจ จัดทําระบบเครือขายขอมูล
3.2 จัดทําระบบฐานขอมูลของสถานศึกษา
3.3 พัฒนาบุคคลที่รับผิดชอบ
3.4 นําเสนอ และเผยแพรขอมูลเพื่อการบริหารบริการ และประชาสัมพันธ
3.5 ประเมิน ประสานงานกับเครือขาย และปรับปรุง
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4. การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา
4.1 จัดใหมีระบบการประสานงานและเครือขายการศึกษา
4.2 พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ
4.3 ประสานงานกับเครือขาย เพื่อแสวงหาความรวมมือ
4.4 กําหนดแผนโครงการ หรือกิจกรรมเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวาง

เครือขายการศึกษา
4.5 ใหความรวมมือกับเครือขายการศึกษาอยางตอเน่ือง

5. การจัดระบบบริหารและพัฒนาองคกร
5.1 ศึกษาโครงสราง ภารกิจ การดําเนินงาน ปริมาณ คุณภาพ และสภาพของ

สถานศึกษา
5.2 วางแผนออกแบบการจัดระบบโครงสราง การแบงสวนราชการภายใน

ระบบการทํางาน และการบริหารงาน
5.3 นําเสนอคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาพิจารณาใหความเห็นชอบ
5.4 ประชาสัมพันธใหสวนราชการ และชุมชนรับทราบ
5.5 ดําเนินการบริหารจัดการตามโครงสรางที่กําหนด
5.6 ติดตาม ประเมินผลและปรับปรุง

6.งานเทคโนโลยีสารสนเทศ
6.1 สํารวจขอมูลทางดานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา
6.2 วางแผน กําหนดนโยบาย และแนวทางการนํานวัตกรรมเทคโนโลยีมา

ประยุกตใชเพื่อการศึกษา
6.3 ระดมจัดหาทรัพยากร เทคโนโลยีมาสนับสนุนการจัดการศึกษา
6.4 สนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรนํานวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใชในการ

จัดการศึกษา
6.5 ติดตาม และประเมินผลการใช

7. การสงเสริมสนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคคล และบริหารทั่วไป
7.1 สํารวจปญหาความจําเปนของดานวิชาการงบประมาณบุคลากร และ

บริหารทั่วไป
7.2 จัดระบบสงเสริม สนับสนุนและอํานวยความสะดวก ในการบริหารงาน

ดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป
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7.3 จัดหาสื่อ วัสดุอุปกรณ เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุนและอํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานทุกดาน

7.4 ติดตาม ประเมินผลการสนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในดานตางๆ

7.5 นําผลกาประเมินมาปรับปรุงแกไข
8. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม

8.1 กําหนดแนวทางการวางแผนการบริหารจัดการอาคารสถานที่และ
สภาพแวดลอมของสถานศึกษา

8.2 บํารุง ดูแล และพัฒนาอาคารสถานที่ และสภาพแวดลอมของสถานศึกษา
ใหอยูในสภาพที่มั่นคง ปลอดภัย และเหมาะสมพรอมที่จะใชประโยชน

8.3 ติดตาม ตรวจสอบการใชอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม
8.4 สรุป ประเมินผลและรายงาน

9. การจัดทําสํามะโนผูเรียน
9.1 ประสานงานกับชุมชน และทองถิ่นในการสํารวจขอมูล จํานวนนักเรียนที่

จะเขารับบริการทางการศึกษา
9.2 จัดทําสํามะโนผูเรียนที่จะเขารับบริการทางการศึกษา
9.3 จัดทําขอมูลสารสนเทศจากสํามะโนผูเรียน
9.4 เสนอขอมูลสารสนเทศจากสํามะโนผูเรียนใหเขตพื้นที่การศึกษารับทราบ

10. การรับนักเรียน
10.1 ใหสถานศึกษาดําเนินการแบงเขตพื้นที่บริการการศึกษารวมกัน และ

เสนอขอตกลงใหเขตพื้นที่การศึกษาเห็นชอบ
10.2 กําหนดแผนการรับนักเรียนของสถานศึกษา โดยประสานงานกับเขต

พื้นที่บริการการศึกษารวมกัน และเสนอขอตกลงใหเขตพื้นที่การศึกษาเห็นชอบ
10.3 ดําเนินการรับนักเรียนตามแผนที่กําหนด
10.4 รวมมือกับองคกรปกครองสวนทองถิ่นชุมชนในการติดตามชวยเหลือ

นักเรียนที่มีปญหาในการเขาเรียน
10.5 ประเมินผลและรายงานผลการรับเด็กเขาเรียน ใหเขตพื้นที่การศึกษา

รับทราบ
11. การสงเสริมและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตาม

อัธยาศัย
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11.1 สํารวจความตองการในการเขารับบริการการศึกษาทุกรูปแบบ
11.2 กําหนดแนวทางและความเชื่อมโยงในการจัด และพัฒนาการศึกษาทั้ง

ในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย ตามความตองการของผูเรียน
11.3 ดําเนินการจัดการศึกษาในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง หรือทั้ง 3 รูปแบบ

ตามความเหมาะสมกับศักยภาพของสถานศึกษา
11.4 ประสานเชื่อมโยงความรวมมือกับชุมชน เพื่อสงเสริมและสนับสนุน
11.5 ติดตามประเมินผลการสงเสริมและการประสานงานการจัดการศึกษา

ทั้ง 3 รูปแบบ เพื่อปรับปรุงแกไขใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
12. การสงเสริมงานกิจการนักเรียน

12.1 วางแผนกําหนดแนวทางการสงเสริมสนับสนุนการจัดกิจกรรม
นักเรียนของสถานศึกษาโดยสนับสนุนใหนักเรียนไดมีสวนรวมในกระบวนการวางแผน

12.2 ดําเนินการจัดกิจกรรมนักเรียน และสนับสนุนสงเสริมใหนักเรียนไดมี
สวนรวมในการจัดกิจกรรมอยางหลากหลายตามความถนัดและความสนใจของผูเรียน

12.3 จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกปฏิบัติใหทํา
ได คิดเปน ทําเปน รักการอาน และเกิดการใฝรูอยางตอเน่ือง

12.4 สรุป และประเมินผลเพื่อปรับปรุงแกไข
13. การประชาสัมพันธงานการศึกษา

13.1 ศึกษาความตองการในการเผยแพรขาวสารขอมูล และผลงานของ
สถานศึกษารวมทั้งความตองการในการไดรับขาวสารขอมูลทางการศึกษาของชุมชน

13.2 วางแผนการประชาสัมพันธ โดยการมีสวนรวมของชุมชน
13.3 จัดใหมีเครือขายการประสานงานประชาสัมพันธ
13.4 พัฒนาบุคลากรผูรับผิดชอบ
13.5 สรุปและประเมินผลเพื่อปรับปรุงแกไข

14. การสงเสริมสนับสนุน และประสานงานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน
องคกร หนวยงาน และสถาบันสังคมอ่ืนที่จัดการศึกษา

14.1 กําหนดแนวทางการสงเสริมสนับสนุนและประสานการจัดการศึกษา
ของบุคคลและชุมชน

14.2 ใหคําปรึกษา แนะนํา สงเสริม สนับสนุน และประสานความรวมมือใน
การจัดการศึกษารวมกับชุมชน



52

15. การจัดระบบควบคุมภายใน
15.1 วิเคราะหสภาพปจจุบัน ปญหาตามโครงสรางและภารกิจสถานศึกษา
15.2 วิเคราะหความเสี่ยงของการดําเนินงาน กําหนดปจจัยเสี่ยงและการ

จัดลําดับความเสี่ยง
15.3 กําหนดมาตรการในการปองกันความเสี่ยงในการดําเนินงานของ

สถานศึกษา
15.4 วางแผนการจัดระบบการควบคุมภายใน
15.5 ใหบุคลากรที่เกี่ยวของนํามาตรการไปใชในการควบคุมดําเนินงานตาม

ภารกิจ
15.6 ดําเนินการควบคุมตามหลักเกณฑมาตรการ ที่สํานักงานตรวจการกําหนด
15.7 ประเมินผลการควบคุมภายใน ตามมาตรการที่กําหนด
15.8 รายงานผลการประเมินการควบคุมภายใน

16. งานบริการสาธารณะ
16.1 จัดใหมีระบบบริการสาธารณะ
16.2 จัดระบบขอมูล ขาวสารของสถานศึกษาเพื่อใหบริการตอสาธารณะ
16.3 ใหบริการขอมูล ขาวสาร และบริการอ่ืนๆ แกสาธารณชนตามความ

เหมาะสม
16.4 พัฒนาระบบการใหบริการแกสาธารณชนใหมีประสิทธิภาพและเกิด

ความพึงพอใจ
16.5 ประเมินผลความพึงพอใจ
16.6 นําผลการประเมินมาปรับปรุงแกไข

17. งานที่ไมไดระบุไวในงานอ่ืนๆ
17.1 จัดใหมีบุคลากรรับผิดชอบตามความเหมาะสม และศักยภาพของ

ผูปฏิบัติงาน
17.2 ใหผูรับผิดชอบวางแผนการปฏิบัติงาน และดําเนินงานใหเสร็จสิ้นตาม

ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย
17.3 กํากับติดตาม การดําเนินงานของผูที่ไดรับมาอบหมาย
17.4 ประเมินผลการปฏิบัติงานของผูที่ไดรับมอบหมาย
สรุปไดวา การบริหารงานทั่วไป เปนกระบวนการทํางานที่เกี่ยวของกับการ

จัดระบบบริหารองคกร ใหบริหารอ่ืนๆไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมุงหวังใหการบริการน้ัน



53

บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเปาหมายที่กําหนดไว ซึ่งมีภารกิจในการบริหารงานทั่วไป
หลากหลาย ไดแก การดําเนินงานธุรการ การพัฒนาระบบและเครือขายขอมูลสารสนเทศ การดูแล
อาคารสถานที่และสภาพแวดลอม การประชาสัมพันธ งานบริการสาธารณะ และงานงบประมาณ
และ การบริหารงานบุคคล

ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยมีความประสงคที่จะศึกษาความคาดหวังและสภาพ
จริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส ทั้งน้ีเพราะการบริหารงานของสถานศึกษาจําเปนอยางยิ่งที่จะตองรูและ
เขาใจ ขั้นตอนกระบวนการบริหารงานบุคคล นอกเหนือจากงานอ่ืนๆ ที่สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากําหนดการบริหารงานบุคลากรที่ดี มีความรู ความสามารถไวปฏิบัติงาน และธํารงรักษา
คนดีๆน้ีไวปฏิบัติงานนานๆ เมื่อการบริหารงานบุคคลมีการดําเนินงานอยางดีแลว การบริหารงาน
อ่ืนก็จะไดการแกไขหรือดําเนินการตามมา

3. การบริหารงานบุคคล
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษา

สามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคล
ใหเกิดความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาลขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิด
ชูเกียรติ มีความมั่นคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียน
เปนสําคัญ

3.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล
การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หรือบางคนเรียกวา การ

บริหารงานทรัพยากรมนุษย( Human Resource Management) นอกเหนือจากน้ียังมีคําอ่ืนๆอีกหลาย
คําที่มีความหมายเชนเดียวกันเชนการบริหารพนักงานเจาหนาที่การบริหารอัตรากําลังการบริหารเจา
หนาทีสวนคําภาษาอังกฤษก็มีการใชที่แตกตางกันเชน Personnel, Administration , Labor Relation,
Labor Management, Management of Human Resource เปนตน

การบริหารงานบุคคลเปนงานที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวของกับบุคลากร
เพื่อใหบุคลากรเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายขององคกร
มีนักการศึกษาทั้งในประเทศและตางประเทศไดเสนอความหมายการบริหารงานบุคคลซึ่งพอสรุป
ไดดังน้ี
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พะยอม วงศสานศรี (2540 : 172) กลาววา การบริหารงานบุคคล คือ การสรรหา
บุคคลที่มีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ โดยการจัดแผน
ฝกอบรม และจัดอัตรากําลังคนใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการในขณะเดียวกันก็พัฒนา
บุคลากรที่มีอยูแลวใหมีความรูความสามารถ และประสบการณมากขึ้นเพื่อใหการทํางานของ
องคการบรรลุตามเปาหมายที่วางไว

ธงชัย สันติวงษ (2540 : 3) ไดใหความหมายวา การบริหารงานบุคคลเปนภารกิจ
ของผูบริหารทุกคนที่มุงปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากรเพื่อใหปจจัยดานบุคคลของ
องคการเปนทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพสูงสุดตลอดเวลาที่จะสงผลสําเร็จตอเปาหมายของ
องคการ

ศิริพร พงศศรีโรจน (2540 : 140) ไดใหความหมายวา ศิลปในการคัดการเลือก
บุคคลเขาบุคคลทํางานโดยใหไดบุคคลที่เหมาะสม พัฒนาบุคคลใหมีคุณภาพและใชบุคคลน้ันๆ
ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพ และบํารุงรักษาทรัพยากรน้ีอยางมีคุณคาเพื่อให
ไดมาซึ่งผลผลิตหรือการบริการทั้งปริมาณและคุณภาพของงานอยางสูงสุด

ดนัย  เทียนพุฒ (2542 : 134-138) กลาววาการบริหารงานบุคคล หมายถึง ความ
เพียรพยามยามจัดการใหบุคคลในหนวยงานทุกหนวยงาน ทุกตําแหนงในองคกร สามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร

ธีวุฒิ  บุณยโสภณ (2544 : 12) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหาร
ทรัพยากรที่เกี่ยวกับบุคคลต้ังแตการแสวงหาบุคคล ที่มีความรูความสามารถเขามาปฏิบัติงาน การ
คัดเลือกและพัฒนาบุคลากร รวมทั้งขั้นตอนในการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร
ในองคกรใหดียิ่งขึ้น

สุภารัตน รวดเร็ว (2544 : 18) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินงาน
เกี่ยวกับตัวบุคคลในหนวยงาน เพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความรู ความสามารถ เหมาะสมกับความ
ตองการของหนวยงาน รวมถึงการบํารุงรักษา สงเสริมสมรรถภาพและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน การ
พัฒนาบุคคลใหมีความรู ตลอดจนการใหพนจากงาน ทั้งน้ีเพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมายอย างมี
ประสิทธิภาพ

ประเวศน   มหารัตนสกุล (2545 : 153) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง
กิจกรรมงานที่เกิดจากการตกผลึกทางความคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย คือ เมื่อรูวาจะทํา
อะไร ซึ่งเปนเร่ืองของความคิด(เปนเร่ืองเน้ือหาสาระน่ันเอง) แตเมื่อกําหนดเปนลําดับขั้นตอนเร่ือง
ของกระบวนการทํางานที่มีทั้งในลักษณะขอมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ เชน วิธีการจายเงินเดือน
ใหถูกตอง วิธีประมาณงบประมาณคาใชจายคาปฏิบัติงานลวงเวลาเปนตน
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บีช (Beach,1980 : 65-66) กลาววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินการ
ตางๆ เกี่ยวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับบุคคล การคัดเลือกบุคลากรฝกอบรม การกําหนดสิ่ง
ตอบแทนตางๆ การเสริมสรางแรงจูงใจการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษย
สัมพันธที่ดีในการทํางานในองคการหรือหนวยงาน

สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับบุคคลในหนวยงาน
เพื่อใหไดมาซึ่งบุคคลที่มีความรู ความสามารถ เหมาะสมกับความตองการของหนวยงาน มุง
สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงาน มีความรู  ความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมทั้งขั้นตอนในการที่
จะเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรในองคกรใหดียิ่งขึ้น ทั้งน้ี เพื่อตอบสนองความตองการ
ของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย อยางมีประสิทธิภาพ

3.2 ความสําคัญและความจําเปนของการบริหารงานบุคคล
นักวิชาการและนักการศึกษาหลายทานไดความสําคัญของการบริหารงานบุคคล

ไว ดังน้ี
พะยอม วงศสารสรี (2540 : 8) ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคลากร

ไว ดังน้ี
1. ชวยพัฒนาองคการ การไดบุคคลที่มีความเหมาะสมมาทํางานในองคการ ยอม

ทําใหองคการเจริญเติบโต เพราะการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสื่อกลางในการประสานงานกับ
แผนกตางๆ

2. ทําใหบุคคลมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดควา มจงรักภักดีตอ
องคการ

3. สรางความมั่นคงตอกับสังคมและประเทศชาติ เมื่อการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ

ธงชัย สันติวงศ (2540 : 18-19) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
ดังน้ี

1. เน่ืองจากสภาพองคการทุกวันน้ีมีการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ตลอดเวลา ไม
วาดานเศรษฐกิจ เทคนิควิทยาการ สังคม มีผลทําใหทัศนะคติและคานิยมของคนเปลี่ยนแปลง

2. เพื่อเขาใจความตองการทางจิตวิทยาหรือทางใจของพนักงาน
3. เพื่อใหความสนใจกับการวิจัยศึกษาปญหาดานการบริหารงานบุคคลอยางลึกซึ้ง

เพื่อใหไดขอเท็จจริงหรือความรูมากขึ้นที่จะชวยใหการบนริหารงานบุคคลมีคุณภาพ
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อาภัสสรี ไชยคุนา (2542 : 2-3) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
ไวดังน้ี

1. บุคลากรเปนองคประกอบที่สําคัญขององคกร เปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดใน
การบริหาร การบริหารบุคคล จึงมีความสําคัญที่สุดในองคการ

2. บุคลากรในองคการเปนผูใชทรัพยากรตางๆ ในการสรางผลงาน ดังน้ันถา
สามารถเขามาปฏิบัติงานหรือพัฒนาใหมีคุณภาพเพิ่มขึ้นไดบุคลากรดังกลาวก็สามรถใชทรัพยากร
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุ อุปกรณ งบประมาณและเวลาอันจะเปนการ
ชวยลดตนทุนในการผลิตลง

3. บุคลากรเปนผูผลิตผลงาน ดังน้ันถาสามารถบริหารงานบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ บุคคลเหลาน้ีก็สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพผลงานที่ไดก็จะมีประสิทธิผล

วรนารถ แสงมณี (2543 : 6-12) ไดเสนอความสําคัญของการบริหารงานบุคลากร
ไว ดังน้ี

1. มีการแขงขันมากขึ้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งในทางสังคม เศรษฐกิจและ
การเมืองทําใหมีการเปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคลากร บุคลากรไมไดอยูในฐานะที่จะตองทํางาน
ใหกับองคการใดองคการหน่ึงแตเพียงที่เดียว เขาอาจโยกยายไปทํางานในที่ใดๆ หรือทํางานใหกับ
องคการใดก็ได ตามสิทธิและความของเขา เพราะความอยูรอดขององคการขึ้นอยูกับพนักงานดวย
ตางฝายตางก็ตองอาศัยซึ่งกันและกัน ผูบริหารไมไดบริหารงานโดยอาศัยงานเพียงอยางเดียวอีก
ตอไป แตจะตองอาศัยเกียรติยศและความมั่นคงในการทํางาน การยอมรับในความสําคัญของคน
การประสบความสําเร็จในชีวิตและการมีสวนรวมในการทํางานเปนเคร่ืองจูงใจ

2. เกิดกฎเกณฑและขอกําหนดของรัฐ รัฐไดเขามามีบทบาทในการกําหนด
เกี่ยวกับเร่ืองสวัสดิการ รายได สภาพการทํางาน วันหยุดงานและเงินทดแทนตางๆ

3. ความซับซอนทางดานเทคโนโลยี ระบบการบริหารในสมัยใหมน้ีมีลักษณะที่
แตกตางไปจากระบบเกาไปอยางมาก  เชน มีการแบงงานทําหนาที่ตามความชํานาญเฉพาะดาน
ตองการบุคลที่มีความรูความสามารถสูง จะตองไดรับการฝกฝนอบรมและมีคุณสมบัติพรอมจะทํา
เพื่อใหระบบการทํางานดําเนินไปอยางราบร่ืน ผูบริหารจึงตองดูแลธํารงรักษาคน ซึ่งเปรียบเสมือน
ทรัพยากรอันมีคาขององคการ รวมทั้งจะตองสงเสริมสนับสนุนใหบุคคลเหลาน้ีมีความเกาหนาใน
หนาที่การงาน มีรายไดและสวัสดิการตางๆ เพื่อใหเขาเกิดความพอใจที่จะทํางานน้ันใหไดผลงาน
มากที่สุด

4. องคการมีความซับซอนมากขึ้น องคการไมไดความอิสระที่จะดําเนินงานเอง
โดยไมถูกกระทบกระเทือนจากปจจัยที่อยูภายนอก ในทุกสวนขององคการจะตองไดรับผลจาก



57

ปจจัยทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม มีสาเหตุหลายประการที่ทําใหการดําเนินงานใน
องคการมีความยุงยาก เชน การเพิ่มขึ้นของประชากร เปนตน

5. บทบาทของฝายบริหารเปลี่ยนไปจากเดิม ปรัชญาทางการบริหารขั้นพื้นฐานที่
ถือเอาวัตถุประสงคขององคการซึ่งนับวาเปนสิ่งสําคัญที่จะกอใหเกิดความรวมมือหรือความขัดแยง
ระหวางบุคคลฝายตางๆ ในองคการจึงตองใหความสําคัญกับคนเปนสําคัญ

6. ความรูทางดานพฤติกรรมศาสตรมีมากขึ้น เกิดขึ้นจากการศึกษาวิจัยคนควาของ
ผู เชี่ยวชาญและนักวิชาการทางดานพฤติกรรม เชน สิ่งแวดลอมในที่ทํางานและความสัมพันธ
ระหวางผูปฏิบัติงานจะกอผลกระทบในการปฏิบัติงานในทางใดบาง

วิรัช   นิภาวรรณ (2544 : 27-32) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคล
ไวดังน้ี

1. เปนสายงานสําคัญในหนวยงาน
2. เกี่ยวของอยางใกลชิดกับทรัพยากรมนุษยซึ่งมีความสําคัญยิ่ง
3. มีขอบเขตกวางขวาง
4. มีวัตถุประสงคหลักที่ตอบสนองบุคลากรของหนวยงานควบคูไปกับหนวยงาน
5. สามารถนําไปใชแกปญหาหรือสภาพการเปลี่ยนแปลงสําคัญที่เกิดขึ้น
เกียรติศักด์ิ วงศกุลพิลาส (2545 : 16) ไดกลาวถึงความสําคัญของการบริหารงาน

บุคคล ไววา การบริหารงานบุคคลถือไดวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด เพราะเปนสวนสําคัญที่จะทํางาน
ใหดําเนินไปประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวก็ได เพราะบุคคลเปนผูใชทรัพยากรในการ
บริหารงานตางๆ เชน เงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ ถาหนวยงานใดมีบุคลากรที่มีคุณภาพ และ
สามารถธํารงรักษาไวไดนานที่สุดแลว หนวยงานน้ัน ก็เปนหนวยงานที่มีประสิทธิภาพและมีความ
เจริญกาวหนาตอไปในอนาคต

สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญตอองคการเพราะจะชวยทําให
องคการประสบผลสําเร็จ  เกิดความสามัคคีในการปฏิบัติงาน พนักงานเขาใจในงานของตน เขาใจ
องคการ ทําใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและสงผลใหงานประสบความสําเร็จ
นําพาองคกรไปสูเปาหมายที่กําหนดไว

3.3 หลักการบริหารงานบุคคล
อิศรัตน   ศรีวัฒนา (2540 : 18) ไดกลาวถึงหลักในการบริหารงานบุคคลน้ีเกิดขึ้น

จากความพยายามในการขจัดขอบกพรองระบบอุปถัมภ การบริหารกําลังพล หลักการบริหารงาน
บุคคล ยึดหลักสําคัญ 4 ประการ คือ
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1. หลักความเสมอภาค หมายถึง การเปดโอกาสที่เทาเทียมกันในการสมัครงาน
สําหรับผูที่มีคุณสมบัติและพื้นความรูที่กําหนดใหโยไมมีขอกีดกัน อันเน่ืองมาจากฐานะ เพศ ผิว
และศาสนา

2. หลักความสามารถ หมายถึง การยึดความรูความสามารถเปนหลักในการ
เลือกสรรบุคคลเขาปฏิบัติงาน โดยพยายามหาทางเลือกสรรใหไดผูมีความรูความสามารถเหมาะสม
กับตําแหนงหนาที่ใหมากที่สุด

3. หลักความมั่นคง หมายถึง หลักประกันในการปฏิบัติงานที่หนวยงานใหแก
บุคลากร เพื่อใหการปฏิบัติงานน้ันๆ ยึดถือเปนอาชีพไดโดยผูปฏิบัติงาน ไดรับการคุมครองทาง
กฎหมายเพื่อที่จะมิใหถูกกลั่นแกลง หรือถูกออกจากงานโดยมิมีความผิด ทั้งน้ี เพื่อใหบุคลากรมี
กําลังที่จะปฏิบัติหนาที่เพื่อเจริญกาวหนาของหนวยงานอาชีพตน

4. หลักความเปนกลางทางการเมืองเนนเฉพาะขาราชการมากกวาบุคลากรใน
วงการธุรกิจเอกชน โดยมุงที่จะใหขาราชการประจําหนาที่โดยอิสระปราศจากการแทรกแซงทาง
การเมือง หรืออยูภายใตอิทธิพลทางการเมือง โดยจะตองปฏิบัติตนตามนโยบายน้ันๆ อยางเต็มกําลัง
ความสามารถ

สํานักงานปฏิรูปการศึกษา (2545ก : 13-57) ไดเสนอหลักการและแนวคิดการ
บริหารงานบุคคลไวดังน้ี

1. ยึดหลักการบริหารเพื่อใหเกิดการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง
2. ยึดหลักความเปนอิสระในการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศึกษาและ

สถานศึกษาตามนโยบายกฎหมายและหลักเกณฑที่กําหนด
3. ยึดหลักธรรมาภิบาล
สรุปไดวา หลักการบริหารงานบุคคลตองอาศัยความรู ความสามารถ มีความ

ยุติธรรม มีมนุษยที่ดี ยึดหลักแหงประชาธิปไตย มีการพัฒนาและการใหขวัญกําลังใจแกบุคลากร
รวมทั้งสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน จึงจะทําใหเกิดผลสําเร็จตอองคกร

3.4 ขอบขายของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน
อุทัยหิรัญโต (2541 : 2-6) ไดเสนอขอบขายในการบริหารงานบุคคลที่สําคัญ

ดังตอไปน้ี การกําหนดนโยบายและวางระเบียบเกี่ยวกับตัวบุคคล การวางแผนในการจัดอัตรากําลัง
ใหสอดคลองกับวัตถุประสงค การวางโครงการปฏิบัติ กําหนดหนาที่  และคุณสมบัติของ
ผูปฏิบัติงานในตําแหนง การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง การสรรหาคนมาทํางาน การ
เลือกสรรและทดสอบ การใหทดลองปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนตําแหนง
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ฐานะ การรักษาสุขภาพความปลอกภัยในการทํางานการจัดสวัสดิการหรือประโยชนเกื้อกูล การ
บังคับบัญชา การรักษาวินัย การใหพนจากงาน การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ และการศึกษาวิจัย
เกี่ยวกับตัวบุคคล

ธงชัย สันติวงษ (2542 : 41-42) ไดกลาวถึงขอบขายของการบริหารงานบุคคล ดังน้ี
1. การออกแบบงานและการวิเคราะหเพื่อจัดแบงตําแหนงงาน
2. การวางแผนกําลังคน
3. การสรรหาและคัดเลือกพนักงาน
4. การปฐมนิเทศ บรรจุพนักงาน และการประเมินผลการปฎิบัติงาน
5. การอบรมและพัฒนา
6. การจายคาตอบแทน
7. การบํารุงรักษาทางดานสุขภาพ ความปลอดภัย และการแรงงานสัมพันธ
8. การใชวินัย และการควบคุม ตลอดจนการประเมินผล
พนัส หันนาคินทร (2542 : 12) ไดกําหนดขอบขายการบริหารงานบุคคล ดังน้ี
1. การกําหนดอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหนงและเงินเดือน
2. การสรรหาบุคลากรและการบรรจุแตงต้ัง
3. การพัฒนาบุคลากร
4. การนิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงาน
5. การจัดสวัสดิการ และ
6. การใหพนจากงาน
สมาน รังสิโยกฤษฎ (2543 : 2) ไดกลาวถึงขอบขายการบริหารงานบุคคล ดังน้ี
1. การวางนโยบาย ออกกฎหมาย ระเบียบ และขอบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล
2. การวางแผนกําลังคน
3. การกําหนดตําแหนง
4. การกําหนดเงินเดือน
5. การสรรหาบุคลากร
6. การบรรจุและแตงต้ัง
7. การจัดทะเบียนประวัติ
8. การพัฒนาบุคลากร
9. การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาความดีความชอบ
10. วินัยและการดําเนินการตามระเบียบวินัย
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11. การจัดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล และ
12. การใหออกจากงานและบําเหน็จบํานาญ
กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51-63) กลาววา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

เปนภารกิจที่สําคัญที่มุงสงเสริมใหสถาบันศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษาทั้งน้ีเพื่อดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัวอิสระ ภายใ ต
กฎระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา
มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิญชูเกียรติ มีความมั่นคง และกาวหนา ใน
วิชาชีพซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการได
กําหนดขอบขายการบริหารงานบุคคลดังน้ี

1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
4. การรักษาวินัยและวินัยและ
5. การลาออกจากราชการ
บีช(Beach,1980 : 49-50) ไดกลาวถึงขอบขายของการบริหารงานบุคคลวา

ประกอบดวยหลักสําคัญ 13 ประการ คือ
1. การคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน
2. การปฐมนิเทศบุคคลที่เขามาทํางานใหมๆ
3. การจัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร
4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
5. การฝกอบรมและการแกไข ปรับปรุงขอบกพรอง
6. การใหคําแนะนําแกผูปฏิบัติงาน
7. การใหขอเสนอแนะแกผูมีอํานาจ ในการเพิ่มเงินเดือนเลื่อนตําแหนง การโอน

การยาย และการใหออกจากงาน
8. การนํากําระเบียบตางๆมาใชและรักษากฎระเบียบ
9. การแจงและการชี้แจงนโยบาย การปฏิบัติงาน ใหผูมาปฏิบัติงานทราบ
10. การเสนอขอคิดเห็นของผูปฏิบัติงานใหผูบังคับบัญชารับทราบ
11. การสรางภาวะผูนําขึ้นในตัวบุคคล
12. การสรางแรงจูงใจใหแกบุคคล และ
13. การจัดสวัสดิการและหลักประกันในการทํางาน
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สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมีขอบขายการดําเนินงานไดแก การวางแผน
บุคคลการสรรหาและคัดเลือกบุคคลการจัดบุคคลเขาปฏิบัติงานการบํารุงรักษาบุคลากรการพัฒนา
บุคคลการประเมินผลการปฏิบัติงานและการใหบุคคลพนจากงาน

การศึกษาความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส คร้ังน้ีผูวิจัยไดยึดกรอบแนวคิด
ของการกระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51-63) คือ

1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
4. วินัยและการรักษาวินัย
5. การลาออกจากราชการ เปนแนวทางในการวิจัย

3.4.1 การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง

(1) ความหมายของการวางแผนอัตรากําลังของการกําหนดตําแหนง
เสนาะ ติเยาว (2534 : 63) กลาววา การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด

ตําแหนงหมายถึง กระบวนที่จะชวยองคกรสามารถจัดหาบุคคลใหเพียงพอแกความตองการในการ
ใชคนที่จะบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวและรวมถึงการคาดคะเนของความตองการของบุคคลกร การ
เปรียบเทียบความตองการที่จะใชคนในอนาคตกับกําลังคนที่มีอยูในปจจุบันกําหนดจํานวนและ
คุณสมบัติของคนที่จะรับเขามาในชวงตางๆ

สมาน รังสิโยกฤษฏ (2535 : 10) กลาววาการวางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง หมายถึง การคาดคะเนถึงความตองการกําลังคนของหนวยงานและการกําหนด
วิธีการที่จะไดมาซึ่งกําลังคนที่ตองการวาไดมาจากไหน อยางไรตลอดจนกําหนดนโยบาย กําหนด
ตําแหนง และระเบียบปฏิบัติตางๆ เพื่อที่จะใชกําลังคนที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด

อํานวย แสงสวาง (2540 : 67) กลาววา การวางแผนอันตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง หมายถึง กระบวนการสําหรับกําหนดการตัดสินใจอยางมีความมั่นใจวา องคการ
จะมีจํานวนบุคลากรที่มีคุณภาพอยางเพียงพอและสามารถจัดหาไดภายในระยะเวลาที่เหมาะสม
สามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานไดตรงกับความตองการขององคการและสามารถทําใหแตละ
บุคคลที่มีสวนเกี่ยวของเกิดความพอใจ
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ประเวศน มหารัตนสกุล(2545 : 156) กลาววา การวางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง หมายถึง วิธีการวางแผนอัตรากําลังคนเผื่อไปในอนาคตโดยการจัดกําลังคนทั้ง
ในเชิงปริมาณและคุณภาพ การจะคาดการณกําลังคนในอนาคตไดดีเพียงใด ขึ้นอยูกับการจัดเก็บ
ขอมูลอยางเปนระบบโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศชวยในการจัดเก็บ ทําใหผูมีหนาที่วางแผนอัตรา
กําลังคน สามารถสืบคน รวบรวม แกไขขอมูลเพิ่มเติมประมวลผลขอมูลของบุคคลากรไดอยาง
รวดเร็วและทําใหเกิดความสะดวกสําหรับการกําหนดตําแหนงหนาที่ในองคกร

ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2545 : 67) กลาววา การวางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง หมายถึง กระบวนการที่ใชในการคาดการณความตองการดานทรัพยากรมนุษย
ขององคกร อันจะสงผลถึงการกําหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวของกับบุคลากรและการตอบสนองตอ
ปจจัยแวดลอม ต้ังแตกอนบุคคลเขารวมองคการ ขณะปฏิบัติงานอยูในองคการ จนกระทั้งตองพน
ออกจากองคการ เพื่อใหองคการใชเปนแนวทางปฏิบัติและเปนหลักประกันวาองคการจะมีบุคลากร
ที่มีคุณภาพที่เพียงพอแกตําแหนงอยูเสมอ

สรุปไดว า  การวางแผนอัตรากํ าลั งและการกํ าหนดตําแหนง เปน
กระบวนการคาดการณความตองการของทรัพยากรมนุษย เปนการคาดการณไวลวงหนาวา ตองการ
บุคคลประเภทใด ระดับใด จํานวนเทาใด และตองการเมื่อใด มีหนาที่วางแผนอัตรากําลังคน
สามารถสืบคน รวบรวม แกไขขอมูลเพิ่มเติม ประมวลผลขอมูลของบุคลากร กําหนดวิธีการที่จะ
ไดมาซึ่งทรัพยากรมนุษยที่ตองการวาไดมาจากไหน และอยางไรตลอดจนการกําหนดนโยบาย
ตําแหนง และระเบียบปฏิบัติตางๆ เพื่อที่ใชทรัพยากรบุคคลที่มีประโยชนสูงสุด

(2) ข้ันตอนของการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
อํานวย แสงสวาง (2540 : 68) ไดกําหนดขั้นตอนการวางแผนอัตรากําลัง

และการกําหนดตําแหนง ดังตอไปน้ี
1. กระบวนการ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงเปน

กระบวนการที่ตองดําเนินการอยางตอเน่ือง โดยมีผูมีหนาที่วางแผนทรัพยากรมนุษยตองทําการเก็บ
ขอมูลศึกษาวิเคราะห วางแนวทางปฏิบัติตรวจสอบ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแผนการดําเนินงานให
เหมาะสมอยูตลอดเวลา มิใชการกระทําที่มีลักษณะแบบคร้ังตอคร้ังหรือเปนการแกไขปญหาเฉพาะ
หนาเทาน้ัน

2. การคาดการณ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงตองมีการ
คาดการณไปในอนาคตถึงความตองการดานบุคคลากรขององคการวามีแนวโนมหรือทิศทางที่จะ
ออกมาในลักษณะใด โดยที่นักบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเขาใจถึงสภาวะแวดลอมที่มี
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ผลตอองคการทั้งในระดับมหาภาค และระดับจุลภาคตลอดจนมีความสามา รถทําการพยากรณ
สถานการณที่จะเกิดขึ้นในการในอนาคตไดอยางใกลเคียงกับความเปนจริงที่สุด ซึ่งจะทําใหการ
ดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยเกิดประสิทธิภาพสูงสุด

3. วิธีปฏิบัติ เมื่อมีการคาดการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคตแลวนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยตองกําหนดวิธีการปฏิบัติเพื่อเปนแนวทางใหแตละกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย
ต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรม การธํารงรักษาจนเกษียณอายุของบุคลากร เพื่อให
สามารถดําเนินการสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคการและกระแสการเปลี่ยนแปลงของสังคม
ไดอยางเหมาะสม

4. องคการและบุคลากร นักบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีความสามารถ
จะตองสรางและรักษาสมดุลของทรัพยากรมนุษยภายในองคการ ใหอยูในระดับที่เหมาะตลอดเวลา
การวางแผนทรัพยากรมนุษยจะเปนเคร่ืองมือและแนวทางสําคัญในการสรางหลักประกันของ
องคการ จะมีบุคลากรที่มีคุณภาพตามที่ตองการมารวมในปริมาณที่เหมาะสม โดยไมเกิ ดสภาวะบุ
คลกรลนงานหรือขาดแคลนแรงงานเกิดขึ้น

ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541 : 29-71) ไดกลาวถึงขั้นตอนการวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงวาประกอบดวย 4 ขั้นตอนดังน้ี

1. การเตรียมการ ไดแก ศึกษาวัตถุประสงคขององควิเคราะห กําหนด
เปาหมายของแผนงาน พิจารณาความสอดคลอง พิจารณาความสอดคลอง พิจารณาความเปนไปได

2. การสรางแผน ไดแก กําหนดทางเลือก เลือกทางที่เหมาะสม และกําหนด
แผน

3. การปฏิบัติตามแผน ไดแก การกําหนดบุคคล จัดสรรทรัพยากรสราง
ความเขาใจ และควบคุม

4. การประเมินผล ไดแก เปรียบเทียบ วิเคราะหปญหาผลกระทบและ
เสนอแนวคิด

นงนุช วงษสุวรรณ (2544 : 19) ไดกลาวถึง ขั้นตอนการวางแผนอัตรากําลัง
และการกําหนดตําแหนง ซึ่งจะเกี่ยวของกับกระบวนการกระบวนการหลายอยางที่สุดสําคัญคือ

1. การใชทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย กระบวนการวางแผน การสรรหา
การเจรจา การรวมมือ การตอบแทนและสวัสดิการและความมั่นคง

2. การพัฒนากรมนุษย ประกอบดวย กระบวนการพัฒนาบุคลากรใน
องคการและประเมิน
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3. สิ่งแวดลอมทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย กระบวนการ
ทางวัฒนธรรมขององคการและการปองกันรักษา

สมพงศเกษมสิน (2546 : 5-6) ไดเสนอขั้นตอนการวางแผนอัตรากําลังและ
กําหนดตําแหนงไวดังน้ี การวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากรการสรรหาบุคคล การกําหนด
อัตราเงินเดือนและคาจางการประเมินผลการปฏิบัติงานและการปูนบําเหน็จ การปกครองบังคับบัง
ชา การพัฒนาบุคคล การจัดประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหารงานบุคลากร

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51- 52) ไดเสนอขั้นตอนวางแผนอัตรากําลัง
และการกําหนดตําแหนงไวดังน้ี

1. วิเคราะหภารกิจ และประเมินสภาพความตองการของสถานศึกษา
2. การจัดแผนอัตรากําลังและนําเสนอแผนอัตรากําลัง เพื่อขอความ

เห็นชอบจากเขตพื้นที่การศึกษา
สรุปไดวา ขั้นตอนการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง

ประกอบดวย
1. การสํารวจความตองการของบุคลากรของสถานศึกษา
2. การวิเคราะหปริมาณงานของสถานศึกษา
3. การประเมินความตองการอัตรากําลังของสถานศึกษา
4. การจัดทําแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา
5. การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรตามที่สถานศึกษาตองการ
6. การจัดทําคูมือ และแผนภูมิโครงสรางการบริหารงาน
7. การติดตามประเมินผลการวางแผนอัตรากําลัง
8. การสํารวจขอมูลของขาราชการครูที่ขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง
9. การรวบรวมขอมูล ตรวจสอบความถูกตองเสนอตอเขตพื้นที่การศึกษา

3.4.2 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง
(1) ความหมายของการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง

พนัส หันนาคินทร (2542 : 24) กลาววา การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
หมายถึง กระบวนการในการที่จะกอใหเกิดความสนใจแกผูที่มีคุณสมบัติตามที่ตองการมาเสนอตัว
ใหเลือกคนดีและเหมาะสมที่สุดตอการทํางานในองคการ

ศิริวรรณ เสรีรัตน (2543 : 345) กลาววา การสรรหาและการแตงต้ัง
หมายถึง การคัดเลือกการบรรจุตําแหนงงานตางๆเพื่อใหเหมาะกับโครงสรางองคการ โดยที่องคการ
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จะมีการวางแผนกําลังคนที่ตองการของแตละแผนก จากน้ันจะมีการรับสมัครคัดเลือก รวมถึงการ
แตงต้ัง การประเมินผล การเลือกตําแหนงและการใหรางวัล โดยการจัดหาบุคคลจะตองสอดคลอง
กับโครงสราง บทบาท และตําแหนงขององคการ

ประเวศน มหารัตนสกุล (2546 : 126-135) กลาวถึงการสรรหาและ
การบรรลุแตงต้ัง หมายถึง การสรรหาบุคลากรที่มีความรูในการจัดในเชิงจัดการที่จะเปนประโยชน
ตองานขององคการ โดยองคการคาดหวังบุคลากรที่แสวงหามาน้ัน จะสามารถทําหนาที่รับผิดชอบ
งานไดหลายสถานะตางกันไปไดแก ทดแทนตําแหนงที่วาง รองรับงานที่ขายการผลิต/บริการ
พัฒนาหรือคิดสิ่งใหม วางระบบการบริหารจัดการธุรกิจ ขยายตลาดเพิ่มยอดขายและควบคุม
เคร่ืองจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม

ฟลิปโป (flippo,1984: 141) อธิบายวา การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
คือ กระบวนการ เสาะหาบุคคลที่มีคุณภาพเหมาะสมเขามาทํางานในองคการ โดยเปดโอกาสใหผูที่
มีคุณสมบัติเขามาสมัคร

สรุปไดวา การสรรหาและการบรรจุแตงต้ังเปนการสรรหาบุคคลที่มี
ความรู ความสามารถและเหมาะสมกับงานมากที่สุดเขามารวมปฏิบัติงานในองคการโดยการจัดหา
บุคคลจะตองสอดคลองกับโครงสราง บทบาท และตําแหนงขององคการซึ่งจะสงผลใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการบริหารจัดการ

(2) ข้ันตอนของการสรรหาและแตงตั้ง
สมาน รังสิโยกฤษฏ (2541: 61-62) เสนอขั้นตอนในการสรรหาบุคคลไว 10

ขั้นตอน คือ
1. การประกาศรับสมัคร
2. การสัมภาษณเบื้องตน
3. การยืดใบสมัคร
4. การทดสอบการปฏิบัติงาน
5. การสอบสัมภาษณ
6. การตรวจสอบภูมิหลัง
7. การคัดเลือกขั้นตอนของฝายเจาหนาที่
8. การตัดสินขั้นตอนสุดทายของหัวหนางาน
9. การตรวจรางกาย
10. การบรรจุแตงต้ัง
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พนัส หันนาคินทร (2542 : 25-27) กลาวถึงขั้นตอนหรือกระบวนการในการ
สรรหาบุคลากรวา มีขั้นตอนดังน้ี

1. กําหนดนโยบายในการสรรหา นอกจากจํานวนและคุณภาพที่ตองการแลว
ก็จะตองกําหนดคุณสมบัติขั้นตํ่าที่พึ่งรับเขาทํางาน  นโยบายจะตองแถลงออกเปนลายลักษณอักษร
ใหมีความชัดเจน และเปนรูปธรรมพอที่จะนําไปปฏิบัติงานไดเพราะการกําหนดนโยบายน้ันเปน
หนาที่ของผูบริหารระดับสูงที่จะตองใหมีความชัดเจนพอที่จะใหเจาหนาที่ที่เกี่ยวของกับบุคลากร
สามารถดําเนินตามนโยบายไดอยางถูกตอง เชน กระบวนการในการคัดเลือกจะมีวิธีการอยางไรจะ
ใชการสอบ การสัมภาษณหรือวิธีการอ่ืน

2. กําหนดลักษณะงานที่มีผูสนใจจะเขามาทํางานทราบ เพื่อปองกันความ
เขาใจผิดและความผิดหวังเมื่อเขามาทํางานแลวนอกจากการกําหนดลักษณะงานดังกลาวแลวสิ่งที่ผู
สรรหาจะตองประกาศใหทราบคือ คุณสมบัติที่ตองการ เน่ืองจากปญหาในการกําหนดคุณสมบัติ
น้ัน หากกวางไปก็จะก็ใหเกิดความหลากหลายจนอยากที่จะใชเกณฑหน่ึงมาเปนมาตรบานในการ
พิจารณาหรือหากแคบเกินไปก็เปนการอยากที่จะไดคนที่มีคุณสมบัติโดยเฉพาะหรืออาจทําให
โอกาสในการเลือกผูมาสมัครไดนอยลง

3. การหาแหลงกําลังคน ผูที่ทําหนาที่ทางบุคลากรจําเปนจะตองมีลักษณะ
เปนคนหูกวางตากวางเพื่อจะทราบวาหากจะหากําลังคนจากสถาบันที่ทําหนาที่ผลิตบุคคลเหลาน้ัน
จะหาไดจากที่ใดบางคร้ังชื่อปริญญาหรือประกาศนียบัตรที่เหมือนกันอาจเนนหรือความเชี่ยวชาญ
คนละอยางแลวแตลักษณะพิเศษของแตละสถานบัน เชน บางสถาบันเนนความรูทางทฤษฎีแตบาง
สถาบันเนนทางดานปฏิบัติหรือในทางตรงกันขางบางคร้ังชื่อปริญญาที่ไมเหมือนกันแตอาจ
เน้ือหาวิชาที่เรียนไมแตกตางกันก็ได

4. ชองทางการสรรหาหลังจากองคการไดกําหนดคุณสมบัติของคนที่
ตองการไวชัดเจนแลวขั้นตอไปคือการกระจายขาวดวยชองทางตางๆใหคนที่องคกรตองการได
ทราบเทาที่ทํากันมากที่สุดคือการประกาศทางสื่อมวลชน ทั้งทางหนังสือพิมพที่เนนเฉพาะการ
สมัครงาน รองลงมาเปนทางวิทยุกระจายเสียง นอกจากน้ีมีการกระจายขาวไปยังกรมแรงงานหรือ
หนวยงานที่เกี่ยวของกับการทํางานซึ่งสามารถติดตอกับหนวยงานในทองถิ่นรวมทั้งการกระจาย
ขาวไปยังแหลงที่ไมควรมองขาม คือ บุคคลที่ทํางานในหนวยงานของผูสรรหาเองการสรรหาจาก
บุคลากรในหนวยงานอาจจะไดคนทั้งตรงตอความตองการขององคการซึ่งมีความสามารถที่จะ
ทํางานไดทันที่เมื่อเปนการสรรหาดวยวิธีดังกลาวขางตนรวมทั้งการสรรหาจากสํานักงานบริษัท
จัดหางานที่มีอยูมากมายก็อาจเปนแหลงสําหรับการสรรหาไดอีกแหลงหน่ึงโดยเฉพาะอยางยิ่งการ
สรรหาในระดับพนักงานหรือตํ่ากวาแตการสรรหาจากบริษัทที่จัดหางานมีขอควรระวังคือบริษัท
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มักจะไมไดพิจารณาคุณสมบัติของผูสมัครไวละเอียด โดยทั่วไปมักจะพิจารณาคุณสมบัติขั้นตน
หรือรับไวรอการคัดเลือกกอนหากองคการจะสรรหาคนจากบริษัทจัดหางานจะตองคัดเลือกสรร
ใหมอีกคร้ังเพื่อใหไดคนที่เหมาะสมทํางานในองคการรวมทั้งวิธีการเจรจาแบบที่ไมเปนทางการที่
นิยมใชคือการใหผูสมัครมาสมัครดวยตัวเองหรือเขียนจดหมายติดตอเพื่อพิจารณารับเขาทํางาน

5. แบบฟอรมสําหรับใหผูมาสมัครงานกรอกการมีแบบฟอรมทําใหงายตอ
การตรวจสอบและตอความตองการตอองคการสิ่งที่ควรจะบรรจุลงในแบบฟอรมสําหรับสมัครงาน
อยางนอยที่สุดก็คือ

5.1 ขอมูลสวนตัว ไดแก ชื่อ นามสกุล เพศ วันเดือนปเกิด ศาสนา ที่เกิด
ภูมิลําเนาปจจุบันบางแหงอาจไดระบุชื่อบิดามารดา สถานภาพทางครอบครัว จํานวนสมาชิกใน
ครอบครัว สําเนาสํามโนครัว ในบางอาชีพอาจตองการทราบถึงนาหนัก สวนสูง ความบกพรอง
บางอยางทางกาย ประวัติการเจ็บปวย ความสนใจพิเศษ งานอดิเรกและการเปนสมาชิกภาพของ
สมาคมตางๆ

5.2 ระดับการศึกษา ความชํานาญเฉพาะดาน ความสามารถพิเศษและ
เกียรติบัตร รางวัล หรือ เคร่ืองหมายเชิดชูเกียรติ ที่เคยไดรับ

5.3 ความตองการสถานภาพทางการงาน เชน ตําแหนงและเงินเดือน
ประสบการณในการทํางานที่ผานมาและสาเหตุที่ออกจากงานคร้ังสุดทาย

5.4 การรับราชการทหารหรือไดรับการยกเวน
5.5 ภาพถายผูสมัครแหลงอางอิงหรือผูรับรองหลักฐานที่สําคัญบางอยาง

เชน  ใบแสดงคุณวุฒิ มักจะนิยมนําตัวจริงมาพรอมกับสําเนาภาพถายจากตัวจริง เพราะสําเนา
ภาพถายเพียงอยางเดียวไมอาจรับประกันไดวาเปนสําเนาภาพตัวจริงแตผูรับสมัครจะเก็บเพียงสําเนา
ภาพถายไวสวนตัวจริงคืนเจาของไปในกรณีที่ตองมีการทดสอบขอเขียน การมีภาพถา ยเปนของ
จําเปนเพราะเคยมีการเขาสอบแทนกันภาพถายตองไมสวมหมวกไมใสแวนตาสีและถายมาแลว
ไมเกิน 6 เดือน

ศิริวรรณ เสรีรัตน (2543 : 353) กลาวถึงกระบวนการในการสรรหาบุคลากร
มี 9 ขั้นตอนดังน้ี

ขั้นตอนที่ 1 องคการจะตองสรางภาพลักษณที่ดีตอสาธารณชนเพื่อให
บุคคลสนใจจะเขามารวมทํางานภายในองคการ ตัวอยาง บริษัทไอบีเอ็ม (IBM) ที่สรางภาพลักษณ
เปนบริษัทมีโอกาสคัดเลือกผูสมัครไดมาก
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ขั้นตอนที่ 2 องคการจะตองกําหนดเกณฑในการรับสมัคร โดยมีการต้ัง
กติกาและเงื่อนไขตางๆเชน ลักษณะงาน  หนาที่ตําแหนงน้ัน คุณสมบัติของผูสมัคร อัตราเงินเดือน
คําตอนแทน และจํานวนตําแหนงที่ตองการ

ขั้นตอนที่ 3 โดยการพิจารณาจากใบขอเพิ่มพนักงาน โดยหนวยหรือ
แผนกจะทําเร่ืองถึงผูบริหารเพื่อขอเพิ่มพนักงานหรือทดแทนตําแหนงที่วาง จะตองมีการระบุเพ ศ
อายุ จํานวนที่ตองการ วันที่ตองการ หนาที่และความรับผิดชอบ อัตราเงินเดือนขั้นแรกที่กําหนด
เงื่อนไขการจายคาตอบแทนคุณสมบัติของผูสมัครจะตองบงถึงความรูและประสบการณ โดยที่
หัวหนาแผนกจะเปนผูขอผูจัดการและผูบริหารระดับสูงเปนคนคัดสินใจอนุมัติ

ขั้นตอนที่ 4 การประกาศรับสมัคร โดยการลงหนังสือพิมพวารสาร หรือ
ติดประกาศตามที่ตางๆเพื่อใหบุคคลภายนอกไดทราบถึงความตองการรับสมัครบุคคลเขาทํางานใน
ตําแหนงตางๆโดยกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครอาจจะการระบุคําตอบแทนพรอมสวัสดิการ

ขั้นตอนที่ 5 การรับสมัครองคการอาจจะใหสมัครดวยตนเองไดที่ฝาย
บุคคลหรือสงประวัติมาใหทางไปรษณีย โดยผูสมัครจะตองระบุชื่อ นามสกุล ที่อยู ประวัติ
การศึกษา ประสบการณทํางาน สาเหตุที่อยากเขามาทํางานในองคการ สาเหตุที่ออกจากงานเกาและ
คาตอบแทนที่ตองการ

ขั้นตอนที่ 6 การคัดเลือกโดยการสอบขอเขียน ทดสอบความชํานาญและ
การสัมภาษณ

ขั้นตอนที่ 7 การตรวจสอบรายละเอียดของผูสมัครอีกคร้ังโดยตรวจสอบ
ที่ทํางานเกาถึงความประพฤติความซื่อสัตยตอองคการ

ขั้นตอนที่ 8 การตัดสินผลคัดเลือกควรใหหัวหนาแผนกที่ขอพนักงานเปน
คนตัดสินใจเลือกผูสมัครเองเพราะจะตองเขารวมกับพนักงานในแผนก

ขั้นตอนที่ 9 การรับเขาทํางาน เมื่อองคการตัดสินใจที่จะรับบุคคลใดแลว
ก็ควรจะออกจดหมายแจงไปยังผูสมัครทราบผลการคัดเลือกไดหรือไมไดมีการปฐมนิเทศและเร่ิม
ทํางานเมื่อไร

ประเวศน มหารัตนสกุล (2546 : 62) กลาวถึง การสรรหาและการบรรจุ
วาเปนการดําเนินตามแผนที่วางไว ผูที่มีหนาที่สรรหากําลังคนตองตระหนักอยูเสมอวากําลังหาคน
เขามารวมงาน เพื่อตอบคําถามที่เบื้องหลังของแผนกําลังคนคําถามที่วาน้ัน คือ ทําไมตองสรรหา
สรรหามาเพื่อทํางานอะไรเมื่อใดจึงสรรหาสรรหาอยางไรจึงจะไดบุคคลที่มีความรูความสามารถ
ตรงกับงานถาสรรหาไมไดหรือไมทันตอความตองการจะทําอยางไร
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ระบบการสรรหา

ขั้นตอนในการสรรหากําลังคน โดยทั่วไปจะเร่ิมตอจากการวางแผนกําลัง
เพราะจะตองทราบวาจะรับสมัครพนักงานประเภทใดและเมื่อใดเมื่อเขาใจเน้ือหาสาระและ
กระบวนการของการของการสรรหากําลังคนอยางดีแลว ผูที่มีหนาสรรหากําลังคนก็ตองพิจารณาถึง
ชองทางในการรับสมัครบุคลากรที่ เปนกลุมเปาหมาย เชน ถาตองการผูสมัครในหนังใน
หนังสือพิมพภาษาอังกฤษหรือสื่ออินเตอรเน็ต(Internet) เปนตน ดังภาพที่ 2

- สมัครผานเครือขายอินเตอรเน็ต - สอบ - บรรจุทันที่
- เดินมากรอกใบสมัคร - สัมภาษณ - ทดลองงานกอนบรรจุ
- สมัครทางไปรษณียหรือโทรสาร - สอบและสัมภาษณ
- ขอใหกรรมการจัดหางานสงชื่อ
- วิธีอ่ืนๆ เชน ขอใบสมัครจากที่อ่ืน

- โอนยายไปทําหนาที่อ่ืน
- ไมพนทดลองงาน
- ไมมีความรูความสามารถ
- ลาออก

ภาพท่ี 2 ระบบการสรรหา

สรุปไดวา  วิธีการสรรหาและบรรจุแตงต้ัง  ประกอบดวยการแตงต้ัง
คณะกรรมการสรรหาบุคลากรภายในสถานศึกษาการกําหนดคุณสมบัติของผูสมัครเขารับราชการ
การประชาสัมพันธการรับสมัครเขารับราชการการกําหนดหลักเกณฑในการสอบคัดเลือกการ
ดําเนินการสอบคัดเลือกบุคคลเขารับการบรรจุการประกาศผลการคัดเลือกบุคลเขาทํางานการ
ทดลองปฏิบัติงานในหนาที่บุคลากรการประเมินผลการทดลองปฏิบัติงานการบรรจุบุคลที่มีความรู

ขอมูลยอนกลับ

รับสมัคร คัดเลือก บรรจุ
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ความสามารถตรงกับงานการพิจารณากําหนดคาจาง  เงินเดือนของบุคลากร และการอนุญาตให
บุคลากรโอน-ยาย และรับยายบุคคลเขาสถานศึกษา

3.4.3 การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
(1) ความหมายของการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

ความหมายของการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ ปฏิบัติราชการ มี
นักวิชาการศึกษา ไดใหความหมายหลายทาน ดังน้ี

สมคิด บางโม (2540 : 170) กลาววาการเสริสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ  หมายถึง กรรมวิธีตางๆ ที่มุงจะเพิ่มความรู ความชํานาญและประสบการณใหทุกคน
ในหนวยงานหน่ึง สามารถปฏิบัติหนาที่ในความรับผิดชอบไดยิ่งขึ้น

สมาน รังสิโยกฤษฎ (2541 : 73) อธิบายวา การเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ เปนการดําเนินงานเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรู ความสามารถ มีทักษะ
ในการทํางานดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติที่ ดีในการททํางาน อันจะผลเปนใหการ ปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นหรืออีกนัยหน่ึงการพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและ
เปลี่ยนแปลงผูปฏิบัติงานดานตางๆ เชน ความรู ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัยทัศนคติและวิชาการ
ในการทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน

อุทัย หิรัญโต (2541 : 5) เสนอแนวคิดวา วัตถุประสงคของการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เพื่อใหบุคคลมีสมรรถภาพในการปฏิบัติงานเพิ่ม การสรรหา
บุคลากรแมจะไดคนดีที่มีความรูความสามารถสูงแลวก็ตาม ยังจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรแม
จะไดคนดีที่มีความรูความสามารถสูงแลวก็ตาม ยังจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรอยางสม่ําเสม อ
เพราะความเจริญทางวิชาการเทคโนโลยีที่มีอยูอยางไมหยุดยั้ง

ประเวศน  มหารัตนสกุล (2545 : 135-138) ไดกลาวถึงแนวคิดในการสราง
เสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการไววา เคร่ืองมือที่ใชในการพัฒนาพนักงานที่รูจักกันทั่วไป
คือ การฝกอมรมสัมมนา บริษัทสวนใหญที่เห็นความสําคัญของการพัฒนาพนั งงานถึงกับต้ังฝาย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยแยกออกไปจากฝายบริหารทรัพยากรมนุษยถือเปนการแยกองคการบริหาร
ใหชัดเจน ซึ่งมีความสําเร็จของการพัฒนาหาไดขึ้นอยูกับการแยกฝายงานเสมอไปไม หากขึ้นอยูกับ
ปรัชญาของการบริหารจัดกําลังคนและไดใชสรรพกําลังเพื่อยกระดับคุณภาพพนัก งานอยางมี
ประสิทธิภาพหรือไมตางหากจึงจะเรียกไดวาพัฒนาการพัฒนางานโดยเนนการฝกอบรมสัมมนา
อยางเดียวกันไมไดสงผลเต็มที่ในการยกระดับความสามารถ ทักษะและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
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ตามที่มุงหวังของบริษัทไดจําเปนตองใชเคร่ืองมืออ่ืนๆ ควบคูไปพรอมกันดวย ไมวาจะเปนการให
การศึกษา การพัฒนาสายความกาวหนาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน

บีช (beach,1980 : 50) กลาววา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ หมายถึง การดําเนินอยางหน่ึงอยางใด เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรู มีความชํานาญเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรไปในแนวทางที่ตองการขององคการและหนวยงาน

สรุปไดวา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการ ปฏิบั ติราชการ เปน
กระบวนการตางๆ ที่จะสงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ มีความชํานาญและมี
ประสิทธิภาพในหนาที่ เพื่อพัฒนาศักยภาพของตัวบุคลากรเอง และเพื่อใหสามารถทํางานบรรลุ
เปาหมายขององคกรได

(2) ข้ันตอนของการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (2535 : 23) ไดแบงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานราชการ ออกเปน 5 ขั้นตอน คือ
1. การพัฒนาเขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

1.1 การพัฒนาเขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนปฏิบัติหนาที่
1.2 การพัฒนาเขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาระหวางปฏิบัติหนาที่
1.3 การพัฒนาเขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนเลื่อนตําแหนง

2. การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
2.1 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรรีพิเศษ
2.2 การเลื่อยขั้นเงินเดือนกรณีถึงแกความตาย
2.3 การเลื่อยเงินเดือนกรณีไปศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย

3. การเพิ่มคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั้วคราว
4. การบันทึกทะเบียนประวัติ

4.1 การจัดทําและเก็บรักษาทะเบียนประวัติขาราชการครู และ บุคลากรทางการศึกษา
และลูกจาง เพื่อประโยชนในการบริหารงานบุคคล

4.2 การแกไข วัน เดือน ปเกิด ของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา
5. การเสนอขอเคร่ืองราชอิสริยาภรณ

ฐีระ ประวาลพฤษ (2538 : 2) ไดแบงขั้นตอนการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ออกเปน 2 ลักษณะใหญๆ คือ
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1. สงเสริมการเพิ่มวุฒิดวยการไปศึกษาตอ การพัฒนาบุคลากรในลักษณะน้ี
มักจะนิยมมากในราชการและรัฐวิสาหกิจขนาดใหญที่มีแผนพัฒนาที่ชัดเจนเพราะการลงทุนในดาน
การศึกษาตอตองลงทุนมาก ซึ่งไมสอดคลองกับการลงทุนทางธุรกิจ จึงใชวิธีจางคนที่มีความรู
ความสามารถและประสบการณที่เหมาะสมกับงานที่ดําเนินการอยู

2. การสงเสริมสมรรถภาพ ดวยการจัดฝกอบรม การศึกษาดูงานการสงไปฝก
ปฏิบัติงาน และการศึกษาหลักสูตรระยะสั้น เปนตน การพัฒนาบุคลากรในลักษณะน้ีใชเวลานอย
สามารถพัฒนาคนไปตามความตองการขององคการ

ประเวศว มหารัตนกุล (2541 : 136-138) ไดกลาวถึงการเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ มี 2 ขั้นตอน คือ

1. การใหการศึกษาเพิ่มเติมแกบุคลากร ที่มีความสามารถเฉพาะดาน เชน การ
พัฒนาสื่อการเรียนการสอน หรือการพัฒนานวัตกรรมใหม เพื่อการศึกษา เปนตน

2. การฝกอบรม เปนการฝกบุคลากรใหความรูมีความสามรถเพิ่มขึ้น  มี
ประสบการณและมีทักษะเพิ่มขึ้นจากงานประจําที่ทําอยู

ธีรวุฒิ บุญโสภณ (2544 : 6) ไดแบงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ออกเปน 3 ขั้นตอน คือ การฝกอบรม การศึกษา และการพัฒนา ซึ่งทั้งสามชนิดมีความ
แตกตางกันคือ การฝกอบรมเนนที่งานการศึกษาเนนที่ตัวบุคคล และการพัฒนา เนนที่องคการและ
สังคม

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 63) ไดแบงขั้นตอนการเสริมสรางประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติราชการ ออกเปน 3 ขั้นตอน คือ

1. ศึกษา วิเคราะห ความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา

2. กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปนในการพัฒนา
ตนเอง

3. ดําเนินการ ติดตาม ประเมินผลการพัฒนา
สรุปไดวา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีขั้นตอนการ

ดําเนินการ ดังน้ี
1. การปฐมนิเทศ ใหคําแนะนําแกบุคลากรที่เขามาทํางานใหม
2. การปรับปรุง แกไขขอบกพรองของบุคลากรในการปฏิบัติงาน
3. การสงเสริมใหบุคลากรศึกษาตอ
4. การจัดสงบุคลากรเขารับการอบรมตามความเหมาะสม
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5. การสงเสริมการแสวงหาความรูดวยตนเองของบุคลากร
6. การจัดใหมีคณะกรรมการกําหนดเกณฑ ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
7. การแตงต้ังคณะกรรมการการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน
8. การแจงใหบุคลากรทราบผลการประเมินพรอมเหตุผลในการพิจารณา
9. การจัดบริการงานที่เกี่ยวของกับการสรางขวัญและกําลังใจ
10. การแตงต้ังคณะกรรมการรวบรวมและตรวจสอบเอกสารหลักฐาน ของ

ขาราชการครูที่จะเสนอของเคร่ืองราชอิสริยาภรณ
11. การพิจารราคุณสมบัติขาราชการครู และกลั่นกรองความดีความชอบ
12. การรับรองบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม เสนอเคร่ืองราชอิสริยาภรณ

3.4.4 วินัยและการรักษาวินัย
(1) ความหมายของวินัยและการรักษาวินัย

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2541 : 238) กลาววา วินัยและการรักษา
วินัยหมายถึง การประพฤติตามระเบียบขอบังคับที่หนวยงาน หรือหนวยงาน หรือหนวยงานตน
สังกัดกําหนด โดยทางกฎหมายบังคับ หรือคําสั่งของผูนําองคกร เพื่อการควบคุมพฤติกรรมของ
บุคคล

สรุปไดวา วินัยและการรักษาระเบียบวินัย หมายถึง การควบคุมตนเองให
ปฏิบัติตนตามขอปฏิบัติ อยูในแบบแผนการปฏิบัติตามการนําการปฏิบัติตามคําสั่ง บังคับบัญชา ซึ่ง
เปนลักษณะเชิงพฤติกรรมที่แสดงออกเปนสิ่งที่มาจากพื้นฐานของใจ

(2) แนวทางของวินัยและการรักษาวินัย
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2541 : 238) กลาวถึงแนวทางของวินัย

และการรักษาวินัย ดังน้ี
1. สงเสริมใหขาราชการมีวินัย ไดแก  การกระทําในทางที่ จูงใจให

ขาราชการมีวินัย เปนการรักษาวินัยแบบเสริมสราง แนวทางในการจูงใจใหขาราชการมีวินัย ทําได
โดยการสรางปจจัยที่สงเสริมการมีวินัย ซึ่งไดแกปจจัย ดังตอไปน้ี

1.1 ความสํานึกในหนาที่ เปนปจจัยที่ทําใหขาราชการตองทํางานตาม
หนาที่ และตองรักษาวินัยตามหนาที่
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1.2 ความรับผิดชอบ เปนปจจัยที่จะสงเสริมใหขาราชการต้ังใจปฏิบัติ
หนาที่ใหเกิดผลดี และความกาวหนาแกราชการ ดวยความอุดมสาหะเอาใจใส ระมัดระวังรักษา
ผลประโยชนของทางราชการ อุทิศเวลาใหทางราชการ

1.3 ความรักเกียรติ ศักดิศรี เปนปจจัยที่จะทําใหขาราชการรักษา
ชื่อเสียง ไมประพฤติชั่ว ไมประพฤติจริต คดโกง หรือหาประโยชนโดยมิชอบ

1.4 ความรักสภาพแวดลอม เชน รักงาน รักหนวยงาน รักผูบังคับบัญชา
รักผูรวมงาน ซึ่งเปนปจจัยที่จะสงเสริมใหขาราชการต้ังใจทํางาน มีความสามัคคี ประสานงานให
ความชวยเหลือซึ่งกันและกัน

1.5 ขวัญและกําลังใจ เปนปจจัยที่จะโนมนําใหขาราชการต้ังใจทํา
ความดี

1.6 ความรวมมือรวมใจ เปนปจจัยที่จะทําใหขาราชการมีความสามัคคี
กลมเกลียว ทํางานประสานกัน  และทําตามคําสั่งขงผูบังคับบัญชา โดยความต้ังใจดี

1.7 อุดมคติ ไดแก ความคิดที่ถือเปนแนวทางในการดําเนินชีวิต อันที่
จะทําใหบรรลุถึงสภาพความเปนเลิศ

1.8 ความภาคภูมิใจ เปนพลังใหขาราชการต้ังใจทํางานใหไดผลดี โดย
ไมหวังอะไรมากกวาความภูมิใจ

1.9 ความกลัว เชน กลับบาป กลัวถูกลงโทษ กลัวเสียชื่อเสียง เปนตน
ความกลัวเปนปจจัยที่ทําใหไมกลัวทําความผิด และสงเสริมใหต้ังใจทํางานดวยความอุตสาหะมานะ

1.10 ความอาย เปนปจจัยที่ทําใหขาราชการไมอยากทําในสิ่งที่ไม
ถูกตอง หรือไมสมควร หรือตองใหดี เพื่อไมใหเปนสิ่งที่อับอายขายหนาผูอ่ืน

1.11 ความบริสุทธิ์ใจ เปนปจจัยที่ทําใหขาราชการปฏิบัติหนาที่ดวย
ความซื่อสัตยสุจริต และเที่ยงธรรม ไมรายงานเท็จตอผูบังคับบัญชา

1.12 ความเคยชินตอการทําในสิ่งที่ถูกที่ควร เปนปจจัยอยางหน่ึงที่ชัก
จูงใจใหแตในสิ่งที่ควรเสมอ

2. การปองกันขาราชการกระทําระเบียบวินัย
การปองกันมิใหขาราชการกระทําผิดวินัย ไดแกการกระทําในทางที่จะ

ขจัดเหตุทําใหขาราชการกระทําผิดวินัยและปกปองคุมครองขาราชการใหพนจากเหตุที่ทําใหกระทํา
ผิดวินัย

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 65) กลาวถึงแนวทางของวินัยและการรักษา
วินัย ดังน้ี
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1. ดําเนินการสงเสริมวินัยของบุคลากรทางการศึกษา
2. ดําเนินการลงโทษสําหรับผูทําผิดวินัยตามหลักเกณฑและวิธีการที่

กําหนดในกฎ ก.ค.ศ
สรุปไดวา วินัยและการรักษาวินัย เปนการควบคุมตนเองใหปฏิบัติตนตาม

ขอปฏิบัติ อยูในแบบแผนการปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ซึ่งเปนลักษณะเชิงพฤติกรรมที่
แสดงออกเปนสิ่งที่มาจากพื้นฐานของใจ

3.4.5 การลาออกจากขาราชการ
(1) ความหมายของการลาออกจากราชการ

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมธิราช (2541 : 238) กลาววา การลาอกจากราชการ
หมายถึง การที่ซึ่งปฏิบัติหนาที่รับราชการรอยู พนจากตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบที่คนปฏิบัติ
อยู และหมดสิทธิที่จะไดรับเงินเดือนจากองคการตอไป

กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 68) การลาออกราชการ หมายถึง การที่บุคคล
พนจากตําแหนงหนาที่ ความรับผิดชอบ การปฏิบัติงานของทางราชการโดยไมไดรับเงินเดือนของ
หนวยงานน้ันๆ ตอไป เน่ืองจากการลาออก การลดจํานวนพนักงานสันงาน การออกเพราะมีเหตุ
เสียหาย เกษียณอายุหรือทุพพลภาพ และตาย

สรุปไดวา การลาออกจากราชการ เปนการที่บุคคลหลุดพนจากที่ไดปฏิบัติอยู
หรือพนจากตําแหนงหนาที่ ความรับผิดชอบ ในการปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไมไดรับ
เงินเดือนของหนวยงานน้ันๆ ตอไป เน่ืองจากการลาออก การลดจํานวนพนักงาน การออกเพราะมี
เหตุเสียหาย เกษียณอายุหรือทุพพลภาพ และตาย

(2) แนวปฏิบัติการใหลาออกจากราชการมีดังตอไปน้ี
กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 68) กลาวถึงแนวปฏิบัติที่ใหบุคคลออกจาก

ราชการ คือ
1. ออกตามสถานภาพที่ไมอาจเปนขาราชการตอไปได ไดแก

1.1 ตาย
1.2 ขาดคุณสมบัติที่จะเปนขาราชการ
1.3 ถูกสั่งใหออกจากราชการ

2. ออกตามความตองการของทางราชการ
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2.1 ใหออกหลังทดลองปฏิบัติหนาที่แลวปรากฏวามีความประพฤติไมดี
หรือไมมีความรู หรือมีความสามารถไมเหมาะสม

2.2 ใหออกไวกอนระหวางการสอบสวนพิจารณาความผิด
2.3 ใหออกเพราะรับราชการนาน พนจากราชการตามกฎหมายวาดวย

บําเหน็จบํานาญขาราชการ
2.4 ใหออกเพราะเลิกหรือยุบตําแหนง
2.5 ใหออกเพราะเจ็บปวย ไมอาจปฏิบัติหนาที่ไดโดยสม่ําเสมอ
2.6 ใหออกไปปฏิบัติงานอ่ืนตามความเหมาะสมของทางราชการ
2.7 ใหออกไปรับราชการทหาร
2.8 ใหออกเพราะหยอนความสามารถ ประพฤติตนไมเหมาะสมกับ

ตําแหนงหนาที่ราชการ หรือบกพรองในหนาที่ราชการ
2.9 ใหออกเพราะมีมลทินมัวหมอง ในกรณีถูกสอบสวน
2.10 ใหออกเพราะตองโทษจําคุก ในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาณ

หรือความผิดลหุโทษ
2.11 ไลออก ปลดออก เพราะการทําความคิดวินัยอยางรายแรง
สรุปไดวา การใหลาออกจากราชการมีแนวทางการดําเนินการ ดังน้ี
1. แตงต้ังคณะกรรมการดําเนินการพิจารณาประเมินผลการตามมาตรฐาน

การกําหนดตําแหนง
2. แตงต้ังคณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติของขวัญของข าราชการ

กรณีขาดคุณสมบัติ
3. สั่งพักราชการกรณีถูกกลาวหาวากระทําความผิดวินัยอยางรายแรง จน

ถูกต้ังคณะกรรมการการสอบสวน
4. ใหขาราชการครูที่ไมผานการประเมินผลทดลองปฏิบัติราชการออกจาก

ราชการ
5. สั่งใหราชการครูออกจากราชการ เพื่อรับบําเหน็จบํานาญ
การบริหารบุคคล มีความสําคัญอยางยิ่ง และเปนปจจัยที่ทําใหหนวยงาน

ดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด ทั้งน้ีเพราะถือวาความสําเร็จตางๆ เกิดจากบุคคล
ในหนวยงานเปนสําคัญ บุคคลทําใหเกิดปจจัยต้ังแต เงิน วัสดุ อุปกรณ และหลักการจัดการ ดังน้ัน
หนวยงานจึงพยายามสรรหาบุคคลที่มีความรู มีความสามารถเขารวมงานใหมากที่สุด นอกจากน้ัน
ยังตองสรางความยุติธรรมความมั่นคงใหกับอาชีพ อีกทั้งยังคอยรักษาสภาพจิตใจของบุคลากรใน
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หนวยงาน ในลักษณะกระตุนใหทํางานดวยความเต็มใจ มีความสะดวกสบาย มีสุขภาพพลานามัย
ที่ดี มีขวัญกําลังใจ มีความกาวหนา และความมั่นคงในหนาที่การงาน ซึ่งสิ่งตางๆ เหลาน้ี จะเกิดได
ลวนมาจากการบริหารงานบุคคลที่ดีทั้งสิ้น

3.5 ปญหาการบริหารงานบุคคล
การบริหารบุคคลในสถานศึกษา เปนการสรรหาและเสริมสรางพัฒนาบุคคลใหมี

ศักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อใหไดงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งถือวาบุคคลเปนปจจัยหลักที่สําคัญ
ที่สุดในการพัฒนาการศึกษาเพราะการศึกษาเปนเคร่ืองมือการพัฒนาคนซึ่งคนก็คือปจจั ยหลักใน
การสรางทุกสิ่งทุกอยางใหสังคมและประเทศชาติเจริญกาวหนาปญหาการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา จึงเปนปญหาที่ผูบริหารหรือกลุมบุคคลที่เกี่ยวของ ตองหาทางแกไขใหถูกวิธีการ
เพื่อใหองคที่รับผิดชอบไดรับการพัฒนาไปสูความสําเร็จในอนาคต

3.5.1 ความหมายของปญหา
อัยนา เพ็ชรทองคํา (2545 : 61)ไดใหคําจํากัดความของปญหาวา หมายถึง

สภาพความแตกตางทางความคิดเห็นของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีทั้งขอดี และขอเสีย ซึ่งสงผล
กระทบตอการทํางาน

สุรพล พุฒคํา (2546 : 8) กลาววา ปญหาหมายถึง ความสลับซับซอนของ
สภาพการณที่ไมพึงประสงค ซึ่งอาจจะสอดคลองกับสถานการณเพียงบางสถานการณ หรือหลาย
สถานการณในเวลาเดียวกันก็ได

กระทรวงศึกษาธิการ (ม.ป.ป.,175-176) ไดใหคําจํากัดความของปญหาวา
หมายถึง สภาพคับของใจในสถานการณที่บุคคลจะตองตัดสินใจเลือกเพี ยงอยางใดอยางหน่ึงใน
เงื่อนไขที่ปรารถนา หรือไมปรารถนาในเวลาเดียวกัน

ฮอยและมิสเกล (Hoy, &Miskel, 2001: 336) กลาววา ปญหา หมายถึง ความไม
พอใจที่มีความจําเปนตองเอาใจใสดูแล หรือขาดการเอาใจใสดูแล และยังเปนความแตกตางของ
วิธีการแกปญหา และการเลือกวิธีการแกปญหา ปญหาอาจจะนําไปสูหรืออาจไมนําไปสูการ
แกปญหา และปญหาอาจไดรับการแกไขหรือไมไดรับการแกไข เมื่อวิธีการแกปญหาน้ันถูก
นําไปใช

สรุปไดวา ปญหา หมายถึง ความไมพอใจที่มีความจําเปนตองเอาใจใสดูแลหรือ
ขาดการเอาใจใสดูแล และยังเปนความแตกตางของวิธี การแกปญหา และการเลือกวิธีการแกปญหา
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ปญหาอาจจะนําไปสูหรืออาจไมนําไปสูการแก ปญหา และปญหาอาจไดรับการแกไขหรือไมไดรับ
การแกไข เมื่อวิธีการแกปญหาน้ันถูกนําไปใช

3.5.2 ปญหาและอุปสรรคในการบริหารงานบุคคล
การบริหารงานบุคคลมักจะพบกับปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงานอยู

บอยคร้ัง ดังที่นักการศึกษา ไดรวบรวมถึงปญหาบางสวน ดังน้ี
บรรยงค โตจินดา (2543 : 203) ไดกลาวไววา ในสังคมโลกาภิวัตน ผูบริหาร

จะตองเขาใจปญหาและแกปญหาอันจะเกิดขึ้นจากการที่องคกรตองปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง
3 ระยะคือ

1. ปญหาระยะสั้น
1.1 ปญหาการเก็บรักษาคนไวในองคการ
1.2 ปญหาการขัดแยงกันระหวางฝายจัดการกับฝายพนักงาน
1.3 ปญหาการขัดแยงระหวางคนรุนใหมกับคนรุนเกา
1.4 ปญหาขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ไมพอใจการทํางาน
1.5 ปญหาการจัดองคการไมเหมาะสม

2. ปญหาระยะกลางและระยะยาว
2.1 องคกรขยายตัวอยางรวดเร็วจนบุคลากรขยายตัวไมทัน
2.2 ปญหาเร่ืองคาตอบแทนและสวัสดิการ
2.3 ปญหาเร่ืองการฝกอบรมและวางแผนกับทรัพยากรมนุษยไมสอดคลองกัน
2.4 ปญหาการมองอนาคตไมชัดเจน
2.5 ปญหาการทํางานเปนทีมและขาดความจงรักภักดี
2.6 ปญหาการเตรียมตัวไปสูสังคมนานาชาติ

3. แนวทางแกไข
3.1 ผูบริหารตองใหความสนใจอยางจริงจัง และจะตองเขาใจวา คนเปน

มนุษยที่ตองการความเอาใจใส
3.2 องคกรอยูไดเพราะคุณภาพของคนและความสุขของคนสํารวจตนเอง

อยางตรงไปตรงมา และปรับปรุงใหดีขึ้นอยางไร โดยใชมืออาชีพ เพื่อเปดโอกาสใหทุกฝาย ได
แสดงความเห็นอยางเต็มที่

3.3 ดูความสัมพันธระหวางคนและทิศทางขององคกร
3.4 จัดใหมีฝายวางยุทธศาสตรทางดานทรัพยากรมนุษย
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3.5 ใหหนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนที่ยอมรับของ
ทุกฝาย

กุลธน ธนาพงศธร (2539 : 177 – 179) ไดจําแนกปญหาและอุปสรรคออกเปน 5 ประเภท
พอสรุปเปนหัวขอ ไดดังน้ี

1. ปญหาดานเจาหนาที่ดําเนินการพัฒนาบุคลากร
2. ปญหาดานวิทยากร
3. ปญหาดานตัวบุคลากรที่เขารับการพัฒนา

3.1 ผูเขารับการพัฒนาไมเขาใจในวัตถุประสงคที่แทจริงของการพัฒนา
3.2 ผูเขารับการพัฒนามีทัศนคติที่ไมดีตอการพัฒนาบุคลากร
3.3 บุคลากรบางคนมีทัศนคติในทางอนุรักษนิยม พอใจที่จะปฏิบัติตามแนวทาง

เดิมที่ยึดถือปฏิบัติกันมา
3.4 บุคลากรบางคนมีทัศนคติมองโลกในแงรายอยูเสมอ ไมเชื่อวาวิทยากรจะมี

ความรูความสามารถมากเพียงพอที่จะมาฝกสอนตนได
4. ปญหาดานสถานที่และอุปกรณที่ใชในการพัฒนาบุคลากร
5. ปญหาดานผูบริหารหรือหัวหนางานของผูรับการพัฒนาบุคลากร
สรุปไดวา จากปญหาดังกลาวทําใหเปนอุปสรรคหรือปญหาในการพัฒนาบุคลากร ไม

วาจะเปนความขัดแยงระหวางครูดวยกัน ขาดประสิทธิภาพ ไมพอใจทํางานคาตอบแทนและ
สวัสดิการก็ไมเหมาะสม จึงเปนปญหาที่ผูบริหารจะตองดําเนินการปรับปรุงแกไขตอไป ใหมี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อใหองคกรมีการพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้นไป

4. ขอมูลทั่วไปของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จัดการศึกษาหลายระดับ แยกเปน

ในสวนที่รัฐบาลดําเนินการ  คือ ต้ังแตระดับกอนประถมศึกษา และมัธยมศึกษาตอนตน อีกทั้งยังมี
สถานศึกษา เอกชนสอนศาสนาอิสลาม สถาบันการศึกษาปอเนาะ และศูนยการศึกษาประจํามัสยิด
(ตาดีกา) ที่ภาคเอกชนดําเนินการภายใตการกํากับดูแลของหนวยงานรัฐ

จังหวัดนราธิวาส มีสังคมแบงออกไดตามภาษาและศาสนา เปน 3 รูปแบบ คือ
1. สังคมชุมชนที่พูดภาษามลายูถิ่น และนับถือศาสนาอิสลาม
2. สังคมชุมชนที่พูดภาษาไทย และนับถือศาสนาพุทธ
3. สังคมชุมชนที่พูดภาษาจีน และนับถือศาสนาอ่ืน เชน พุทธ และคริสต
สังคมชุมชนที่พูดภาษามลายูถิ่นและนับถือศาสนาอิสลามน้ัน มักต้ังบานเรือนอยูเปน

กลุมไมปะปนกับชุมชนกันเดียวกันสวนนอยที่ปะปนกัน ถาจําเปนก็อยูปะปนกันบาง การนับถือ
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ศาสนา ตางคนตางก็ปฏิบัติศาสนกิจของตนไปตามความเจริญของทองถิ่น และความจําเปนที่
ตองการประกอบอาชีพสัมพันธกัน สําหรับชาวพุทธที่พูดภาษาไทย ก็สามารถพูดภาษามลายูถิ่นได
นับเปนวิวัฒนธรรมแหงยุคโลกาภิวัตนรูปแบบของชุมชนมักเกิดขึ้นโดยยึด ศาสนสถานเปนจุด
ศูนยกลาง เชน วัด มัสยิด หรือสุเหรา เพราะตองอาศัยคนที่รวมที่รวมกันเขาเปนชุมชนที่สนับสนุน
ค่ําจุน ชาวไทยที่นับถือศาสนาพุทธ มีวัฒนธรรมขนบธรรมเนียมและประเพณี มีลักษณะที่คลายคลึง
กันและไมแตกตางไปจากจังหวัดอ่ืนๆ เชน การแตงกาย การขึ้นบานใหม วันสงกรานต วันออก
พรรษา ประเพณีเดือนสิบ (วันสารทไทย) และประเพณีวันลอยกระทง ชาวไทยที่นับถือศาสนา
คริสต ก็จะมีวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมและประเพณี มีลักษณะที่คลายคลึงกันกับจังหวัดอ่ืนๆ

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส แบงออกเปน 3 เขตพื้นที่
การศึกษา ดังน้ี

1. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 1
2. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 2
3. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 3
ซึ่งแตละเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส มีขอมูลและรายละเอียดพอสังเขป

ดังตอไปน้ี

4.1 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาสเขต 1
ท่ีตั้ง: สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาสเขต 1 ต้ังอยูเลขที่ 222 หมูที่ 10 ตําบล

ลําภู อําเภอเมือง จังหวัดนราธิวาส 96100 โทรศัพท 073-532154
การปกครอง : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1

รับผิดชอบสถานศึกษา ที่อยูในเขตบริการ 5 อําเภอ ดังน้ี คือ อําเภอเมืองนราธิวาส อําเภอบาเจาะ
อําเภอยี่งอ อําเภอรือเสาะ และอําเภอศรีสาคร สถานศึกษาที่อยูในความรับผิดชอบทั้งหมด 149
สถานศึกษา ดังตารางที่ 1
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ตารางท่ี 1 แสดงจํานวนสถานศึกษา จําแนกตามขนาดในแตละอําเภอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาสเขต 1

ขนาด อ.เมือง อ.บาเจาะ อ.ยี่งอ อ.รือเสาะ อ.ศรีสาคร รวม
เล็ก 8 1 4 6 4 23

ใหญ 4 6 3 11 5 29
รวม 41 27 23 40 18 149

ท่ีมา : ขอมูลสารสนเทศ 2554 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1

4.2 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2
ท่ีตั้ง : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2 ต้ังอยูเลขที่ 2

ตําบลสุไหงโก-ลก จังหวัดนราธิวาส หางจากกรุงเทพโดยทางรถยนต 1,149 กิโลเมตร ณ ชายแดน
ประเทศไทยที่อําเภอแวง และทางรถไฟ 1,116 กิโลเมตร ณ อําเภอสุไหงโก-ลก

การปกครอง : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2
รับผิดชอบสถานศึกษา ที่อยูในเขตบริการ 5 อําเภอ ดังน้ี อําเภอแวง อําเภอสุไหงโก-ลก อําเภอสุไหง
ปาดี อําเภอสุคีริน และอําเภอตากใบ มีสถานศึกษาที่อยูในความรับผิดชอบทั้งหมด 118 สถานศึกษา
ดังตารางที่ 2

ตารางท่ี 2 แสดงจํานวนสถานศึกษา จําแนกตามขนาดในแตละอําเภอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 2

ขนาด อ.ตากใบ อ. แวง อ. สูคีริน อ. สุไหงโก-ลก อ.สุไหงปาดี รวม
เล็ก 6 4 3 - 10 23

กลาง 21 18 9 6 19 73
ใหญ 4 5 3 7 3 22
รวม 31 27 15 13 32 118

ท่ีมา : ขอมูลสารสนเทศ 2554 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2
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4.3 สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3
ท่ีตั้ง : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 ต้ังอยูที่ตําบล

ตันหยงมัส อําเภอระแงะ จังหวัดนราธิวาส 26130 โทรศัพท 073-6721825 โทรสาร 087-672180
การปกครอง : สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3

รับผิดชอบสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่อยูในเขตบริการ 3 อําเภอ ดังน้ี อําเภอระแงะ อําเภอจะแนะ
และอําเภอเจาะไอรอง มีสถานศึกษาที่อยูในความรับผิดชอบทั้งหมด 75 สถานศึกษา ดังตารางที่ 3

ตารางท่ี 3 แสดงจํานวนสถานศึกษา จําแนกตามขนาดในแตละอําเภอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 3

ขนาด อ.ระแงะ อ.จะแนะ อ. เจาะไอรอง รวม
เล็ก 7 - - 7

กลาง 22 10 7 39
ใหญ 12 8 9 29
รวม 41 18 16 75

ท่ีมา : ขอมูลสารสนเทศ 2554 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3

4.4 อํานาจหนาท่ีของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ การแบงสวนราชการสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา พ.ศ. 2553 ใหสํานักงานเขตมีอํานาจหนาที่ใหเปนไปตามอํานาจหนาที่
ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจหนาที่ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามกฎหมายวาดวย
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ และมีอํานาจหนาที่ ดังน้ี

1. จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และความตองการของทองถิ่น

2. วิเคราะหจัดต้ังงบประมาณ เงินอุดหนุนของสถาบันการศึกษา และหนวยงาน
พื้นที่การศึกษา และแจงการจัดสรรงบประมาณที่ไดรับใหหนวยงานรับทราบ รวมทั้งกํากับ
ตรวจสอบติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว

3. ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขต
พื้นที่การศึกษา
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4. กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผล สถานศึกษาขั้นพื้นฐานและในเขตพื้นที่
การศึกษา

5. ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษา ในเขตพื้นที่
การศึกษา

6. ประสานการระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อเสริม
สนับสนุน การจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตการพื้นที่ศึกษา

7. จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา

8. ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคกร
ปกครองทองถิ่น รวมทั้งบุคคล องคกรชุมชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา

9. ดําเนินการและประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษา ใน
เขตพื้นที่การศึกษา

10. ประสาน สงเสริม การดําเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดาน
การศึกษา

11. ประสาน การปฏิบัติราชการทั่วไปกับองคกรหรือหนวยงานตางๆ ทั้งภาครัฐ
เอกชน และองคกรปกครองสวนทองถิ่นในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา

12. ปฏิบัติหนาที่ อ่ืนที่เกี่ยวกับกิจการในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิไดระบุใหเปน
หนาที่ของหนวยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนที่ไดรับมอบหมาย

งานวิจัยที่เก่ียวของ

1. งานวิจัยในประเทศ
ผกา วองวารี (2545 : 132) ไดศึกษาการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา พบวา ระดับการพัฒนาบุคลากร
ขาราชการครู โดยภาพรวมและรายองคประกอบ ดานการฝกอบรม และดานการพัฒนาตนเอง อยูใน
ระดับปานกลาง ขาราชการครูที่มีเพศตางกัน มีการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมและรายดานไม
แตกตางกัน ขาราชการครูที่มีอายุตางกัน มีการพัฒนาบุคลากร โดยภาพรวมและรายองคประกอบ
การพัฒนาตนเองแตกตางกัน สวนองคประกอบดานการฝกอบรมไมแตกตางกัน ขาราชการครู
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สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงาที่มีสถานภาพตางกัน     มีการพัฒนาบุคลากร โดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน ขาราชการครูที่มีประสบการณสอนตางกัน มีการพัฒนาบุคลากร โดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน

อุไร พันธุไพโรจน (2545 :145) ไดศึกษาเร่ืองการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามัญศึกษา กลุมที่ 18 สังกัดงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน 4 ดาน คือ

1. การวางแผนบุคลากร
2. กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน
3. การธํารงรักษาบุคลากร และ
4. การใหบุคลากรพนจากงาน พบวา ภาพรวมมีสภาพการปฏิบัติอยูในระดับมาก ยกเวน

ดานการใหบุคลากรพนจากงาน มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเพียงรายดานเดียว สวนปญหา
การบริหารงานบุคคล พบวา ภาพรวมมีปญหาอยูในระดับนอย ทุกรายดาน เมื่อเปรียบเทียบ พบวา
เปนความแตกตางกันอยางมีนัยความสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เพียง 3 รายดาน คือ

1. การวางแผนบุคลากร
2. การบํารุงรักษาบุคลากร และ
3. การใหพนบุคลากรพนจากงาน สวนอีก 3 ดาน คือ

1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน
2) การบํารุงรักษาบุคลากร และ
3) การประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากร น้ันไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ
จินดาพล  เปรมศรี (2545 : 124-125) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคลากรของ

สถานศึกษา สังกัดกองการศึกษาอาชีพ กรมอาชีวศึกษา ในเขตพื้นที่อาชีวศึกษาจังหวัดชลบุรี พบวา
ปญหาการบริหารงานบุคลากรของสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง โดย
มีคาเฉลี่ยสูงสุดลงมา คือ ดานการสรรหาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การ
จัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน การธํารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ตามลําดับ พบวา ขาราชการมีปญหาในการบริหารงานบุคลากรมากกวาครูจางสอน และบุคลากรที่มี
ประสบการณนอย มีปญหาในการบริหารงานบุคลากรมากกวาบุคลากรที่มีประสบการณนอย มี
ปญหาในการบริหารงานบุคลากรมากกวาบุคลากรที่มีประสบการณมาก

จันทรา สุรินทราบูรณ ( 2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดระยองเขต 1 ผลการวิจัยพบวาปญหาการ
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บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดระยองเขต 1 โดยรวม
และรายดานอยูในระดับปานกลาง

อธึก พึ่งเสือ ( 2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหาร
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรีผลการวิจัยพบวา
ปญหาการบริหารงานบุคลากรของผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดชลบุรีมีปญหาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง

สุริยา ไสยลาม (2547 : 135-140) ไดวิจัยเร่ืองการศึกษาการบริหารงานบุคลากรใน
โรงเรียนประถมศึกษาของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย
พบวาการบริหารงานบุคลากรโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากผูบริหารมีความคิดเห็นอยู
ในระดับมากทั้ง 4 ดาน ดังน้ี

1. ประชุมขี้แจงบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบใหบุคลากรเขาใจอยางชัดเจนกอน
รับมอบหมายงาน

2. สนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองอยูอยางเสมอ
3. สนับสนุนใหบุคลากรปฏิบั ติตามระเบียบวินัยและทราบถึงหลักเกณฑการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานตางๆ
สวนครูผูสอน มีความคิดเห็นอยูระดับปานกลางทั้งหมด ผูบริหารโรงเรียนและครูมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารบุคคล โดยภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05

อังกูร อวนพรหมมา (2549 : 150) ไดวิจัยเร่ืองสภาพปญหาและประสิทธิผลการ
บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหารพบวาสภาพ
ปญหาและประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มุกดาหารตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนโดยรวมไมแตกตางกันสภาพและประสิทธิผล
การบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหารตามความ
คิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนที่อยูในสถานศึกษาที่ผูบริหารมีประสบการณในการบริหาร
แตกตางกันโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันสวนปญหามีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

สมโภชน  นิลประภา (2543 : 139-142) ไดศึกษาสภาพปญหาและแนวทางการ
บริหารงานบุคคลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด เขต
การศึกษา 12 พบวา สภาพปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
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ขาราชการครูประถมศึกษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ สถานศึกษาในเมือง และสถานศึกษา
นอกเมือง อยูในระดับปานกลาง ในการเปรียบเทียบการบริหารบุคคลของสถานศึกษา พบวา ความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษากับครู ภาพรวมและทุกรายดานไมแตกตางกัน แตสถานศึกษาที่มี
ขนาดและสถานที่ต้ังสถานศึกษาแตกตางกัน มีปญหาการบริหารงานบุคคลแตกตางกัน แนวทาง
สําคัญในการบริหารบุคคล ดานการกําหนดความตองการของบุคลากร ไดแก การใหมีสวนรวมใน
การพิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรใหตรงกับความตองการของสถานศึกษา

ฤทัยวรรณ แกวประดิษฐ (2543 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคลากรของ
วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ ผลวิจัยพบวา สภาพการบริหารบุคลากรของวิทยาลัยพยาบาลทหาร
อากาศ ดานการวางแผนกําลังพล มีการจัดแผนความตองการกําลังพลระยะยาว 5 ป ผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ และคณะกรรมการการแตงต้ังขึ้น โดยเฉพาะของวิทยาลัยพยาบาล
ทหารอากาศ เปนผูคัดเลือกบุคคลที่จะเขามาปฏิบัติงานการจัดบุคลากรเขามาปฏิบัติงาน จัดตาม
ความรู ความสามารถและทักษะของแตละบุคลากรการบํารุงรักษาบุคลากร มีการใหเกียรติแก
บุคลากรที่มีผลงานดีเดน มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว 5 ป การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานบุคลากร มีการชี้แจงใหขาราชการทราบถึงเร่ืองที่จะทําการประเมินโดยละเอียด ไมได
แจงผลการประเมินใหบุคลากรทราบทุกคน บุคลากรพนจากงานดวยการเกษียณราชการมากที่สุด

สมเคราะห ปสนานนท (2543 : 161) ไดศึกษาเร่ืองปญหาการบริหารแรงงานบุคลากร
ของผูบริหาร โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตราด
พบวา ปญหาการบริหารงานบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาดานการ
กําหนดความตองการของบุคลากร มีปญหาอยูในระดับมาก สวนดานการจัดบุคลากรปฏิบัติงาน
การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และการควบคุม
กํากับ ติดตาม และนิเทศบุคลากร มีปญหาอยูในระดับปานกลาง และผูบริหารโรงเรียนที่มี
ประสบการณมาก มีปญหาในการบริหารบุคคลนอยกวา ผูบริหารโรงเรียนที่ประสบการณนอย

จินดาพร เปนศรี (2545 : 121-124) ไดศึกษาปญหาการงานบุคลากรของสถานศึกษา
สังกัดกองการศึกษาอาชีพ กรมอาชีพศึกษา ในเขตพื้นที่อชีวศึกษาจังหวัดชลบุรี พบวา ปญหาการ
บริหารงานบุคลากรสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
สูงสุดลงมา คือ ดานการสรรหาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร การจัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงาน การธํารงรักษาบุคลากรตามลําดับ

นิตยา นิลรัตน (2547 : 138-142) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุราษฏรธานี เขต 2 พบวา
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1. สภาพการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนขนาดเล็ก พบวา รายดานที่มีการปฏิบัติอยู
ในระดับมากที่สุด คือ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน รายดานที่มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก พบวา มี
3 รายดานคือ การวางแผนบุคลากรการบํารุงรักษาบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร ยกเวนดานการ
ประเมินปฏิบัติงาน พบวา ผูบริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนรายดานที่มีการปฏิบัติ
ระดับปานกลาง พบวามี 2 รายดาน คือ

1.1 การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร
1.2 การใหบุคลากรพนจากงาน

2. สภาพการบริหารงานบุคลากรของโรงเรียนขนาดใหญ พบวา รายดานที่มีการปฏิบัติ
อยูในระดับมากที่สุด คือ การจัดบุคลากรเขาปฏิบัติงาน สวนรายดานอ่ืนๆ พบวาผูบริหาร มีการ
ปฏิบัติในระดับมากทุกดาน

3. ปญหาในการบริหารบุคคล ทั้งโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ พบวา มี
รายดานที่มีปญหา อยูในระดับมากเพียงดานเดียว คือ การสรรหาการคัดเลือกบุคลากร สวนดาน
อ่ืนๆ มีปญหาอยูในระดับนอย

2. งานวิจัยตางประเทศ
แบลง ( Blankes,1991 : 191-193) ไดวิจัยเร่ืองรูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาที่การ

บริหารบุคคลภายในระบบโรงเรียนชุมชนในรัฐแคโรไรนาเหนือสหรัฐอเมริกาพบวาการบริหารงาน
บุคคลในโรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนายังลาหลังกวาหนวยงานอ่ืนถึงแมผูบริหารจะมีความรู
สูงก็ตามเขาเหลาน้ันยังไมพรอมในการบริหารงานบุคคลจึงตองใหบุคคลเหลาน่ันฝกทักษะความ
ชํานาญไมวาจะเปนการฝกอบรมในลักษณะประจําการหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียนการ
บริหารบุคคลในโรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลังโดยเฉพาะงบประมาณและการ
วางตัวคนทํางานหรือตําแหนงของบุคลากรถาอาศัยรูปแบบการพัฒนาองคการหรือบุคลากรภาค
ธุรกิจเอกชนเปนตัวอยางการบริหารบุคคลในโรงเรียนเปนงานที่เปนไปได

คริสต้ี (Christy,1991 : 174-176) ไดศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ
เพื่อพัฒนาผูนําทางการศึกษาและการบริหารที่เกี่ยวของใหเขาใจเกี่ยวกับยุทธวิธีการวางแผนและ
การเตรียมการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานพัฒนาบุคลากรซึ่งประกอบดวยขอมูลทรัพยากรและ
กรณีตัวอยางที่สามารถนําไปใชในการวางแผนและควบคุมดูแลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงมีเน้ือหา 5
บทเปนงานวิจัยแนวโนมการประยุกตและการเลือกทางเลือกที่ควรปฏิบัติ



88

เมอรเออรและสกอตต เอ็ดวาด ( Meier,Scott Edward, 2001 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การ
รับรูหรือความเขาใจของผูดูแลโรงเรียน Northerm California เกี่ยวกับความขัดแยงกับสมาชิกบอรด
ในพื้นที่ของการบริการทรัพยากรเกี่ยวกับมนุษยพบวา มีประเด็นการศึกษา ดังน้ี

การประเมินคาบุคลากร เปนประเด็นความขัดแยงที่คนสวนมากทําใหเกิดขึ้นเพื่อสราง
ความขัดแยง การติดตอสื่อสารและการตอบกลับ เปนกลยุทธแรกที่ผูดูแลใชในการจัดการกับความ
ขัดแยง เทคนิคการวิเคราะหบทบาท เปนกลยุทธแรกที่ใชในการจัดการกับความขัดแยง ความ
เหมาะสมกับเวลา ความชัดเจนและการติดตอสื่อสาร เปนองคประกอบสําคัญในการจัดการกับความ
ขัดแยง มาตรฐานบทบาทและความรับผิดชอบกับบอรด ชวยสรางความสัมพันธใหมีมากยิ่งขึ้น
การสรางทีมความสัมพันธกับบอรดเปนสิ่งสําคัญ การตกลงไมใหเร่ืองแปลกใจกับบอรดหรือไมก็
ผูดูแล คือกุญแจในการสรางความไววางใจไมมีความแตกตางทางสถิติที่คนพบบนพื้นฐานของ
ขอมูลทางเกี่ยวกับสถิติประชากร

จอหนสัน คารเพนเตอรและเจอราดีน แมรีย (Johnsson-Carenter and Gerardine
Mary,2001 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การตรวจสอบนโยบายและแบบฝกหัดบุคลากรสวนทองถิ่น
และผลที่รับรูไดของพวกเขาตอตัวแทนครู : กรณีตัวแทนครูไมใชฮีโรสําหรับนักเรียนหัวร้ัน พบวา
นโยบายบุคลากร 6 ประเด็นการรับสมาชิกใหมการเลือกและการชดเชยการจัดการชั้นตนที่ระดับ
โรงเรียนดูเหมือนวามีผลกระทบเพียงเล็กนอยตอตัวแทนครูในขณะที่การปรับตัวสถานที่และการ
แนะนํามีผลกระทบอยางมากที่สุดตอตัวแทนครู สถานศึกษาจํานวนมากที่ไมมีนโยบายบุคลากรตอ
ตัวแทนครูแตจริงๆแลวนโยบายที่เปนรูปแบบเหลาน้ีไดสงผลกระทบตอประสบการณของตัวแทน
ครูดวยสิ่งที่สําคัญมากกวาและมีผลตอตัวแทนครู คือบรรยากาศของสถานศึกษา และเคร่ืองมือเปน
นโยบายที่ไมเปนทางการที่ระดับการสรางบทสรุปพิจารณานัยสําคัญสําหรับแบบฝกความเชี่ยวชาญ
ระดับสถานศึกษา

กรอบแนวคิดในการวิจัย
การวิจัยในคร้ังน้ี ผูวิจัยใชกรอบแนวคิดในการวิจัยของกระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา มีขอบขายภารกิจ 5 ดาน ( กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 51) ไดแก
1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
4. วินัยและการรักษาวินัย และ
5. การลาออกจากราชการ
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1. เพศ
2. อายุ
3. ระดับการศึกษา
4. ตําแหนงในสถานศึกษา
5. ประสบการณในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา
6. ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา
ปจจุบัน

ตัวแปรตน ตัวแปรตาม

ภาพท่ี 3 กรอบแนวคิดของการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
จากการศึกษางานวิจัยในประเทศและตางประเทศที่เกี่ยวของกับความคาดหวังและสภาพ

จริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวมพบวา มีสภาพปญหาการดําเนินงานการ
บริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลางและเมื่อเปรียบเทียบตามเพศ อายุ และระดับการศึกษา พบวา
มีความแตกตางกันสวนประสบการณในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา พบวา มีความแตกตางกัน
ซึ่งผูวิจัยไดนําผลการศึกษาดังกลาว มาศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี เพื่อใหการวิจัยในคร้ังน้ี บรรลุจุดมุงหมาย
จึงไดต้ังสมมติฐานการวิจัย ไวดังน้ี

1. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมบริหารงานบุคคล ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน

2. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมบริหารงานบุคคล ที่มีอายุตางกัน มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน

3. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมบริหารงานบุคคล ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน

4. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมบริหารงานบุคคล ที่มีตําแหนงในสถานศึกษา
ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน

ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา 5 ดาน คือ
1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
4. วินัยและการรักษาวินัย
5. การลาออกจากราชการ
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5. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมบริหารงานบุคคล ที่มีประสบการณในการดํารง
ตําแหนงในสถานศึกษาตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหาร
สถานศึกษาแตกตางกัน

6. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมบริหารงานบุคคล ที่มีระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบันตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการ
บริหารสถานศึกษาแตกตางกัน



บทที่ 3

วิธีการดําเนินการวิจัย

การวิจัย เร่ือง ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส คร้ังน้ี เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey
Research) เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูหัวหนางานบริหารงาน
บุคคล สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เพื่อใหการศึกษาคนควาคร้ังน้ี
ดําเนินไปตามจุดมุงหมาย ในบทน้ีจะเสนอขั้นตอนการวิจัยโดยมีเน้ือหารายละเอียด ซึ่งผูวิจัยได
ดําเนินการตามลําดับขั้นตอน ดังตอไปน้ี

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง (Population and Sample)
2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย (Instrumentation)

2.1 ลักษณะเคร่ืองมือ
2.2 วิธีการสรางเคร่ืองมือ

3. การเก็บรวบรวมขอมูล (Data  Collection)
4. การวิเคราะหขอมูล (Analysis  of  data)

4.1 วิธีการวิเคราะหขอมูล
4.2 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

5. แผนปฏิบัติการวิจัย

ประชากรและกลุมตัวอยาง

1. ประชากร
ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1,2
และ 3 ในปการศึกษา 2555 รวมทั้งสิ้น 13 อําเภอ จํานวน 684 คน แยกเปนผูบริหารสถานศึกษา
จํานวน 342 คน และหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล จํานวน 342 คน
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2. กลุมตัวอยาง
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ  ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงาน

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ที่ปฏิบัติหนาที่ในปการศึกษา 2555 ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง (simple Size)
ดังตอไปน้ี

2.1 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรยามาเน(Yamane, 1973 : 888; อางถึงใน
ผองศรี วานิชยศุภวงค, 2545 : 100) ดังตอไปน้ี

จากสูตร n    =
21 Ne

N


เมื่อ N คือ จํานวนประชากรที่ใชในการทําวิจัย

n คือ จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย
e คือ ความนาจะเปนของคาความผิดพลาดที่ยอมใหเกิดขึ้นได (มีคา0.05)

เมื่อแทนคาในสูตร n    =
2)05.0(6841

684



n  =  252.39
n    = 253

ดังน้ันการวิจัยในคร้ังน้ี ใชกลุมตัวอยางจากผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงาน
บริหารงานบุคคลจํานวน 253 คนมีคาความเชื่อมั่น 95%

การวิจัยคร้ังน้ี ใชกลุมตัวอยางที่ เปนผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงาน
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส จํานวน 253 คนโดยแยกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน127 คนและหัวหนากลุมงาน
บริหารงานบุคคล จํานวน 126 คน

2.2 เมื่อไดขนาดของกลุมตัวอยางแลว ใชวิธีสุมแบบเปนแบงกลุม(Cluster) อยางเปน
สัดสวน โดยเทียบสัดสวนกลุมตัวอยางจากประชากร ตามขนาดของสถานศึกษาและตามเขตพื้นที่
การศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ไดขอมูลดังตารางที่ 4
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ตารางท่ี 4 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามขนาดของสถานศึกษา และตามเขต
พื้นที่การศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ขนาดสถานศึกษา จํานวนสถานศึกษา
สถานศึกษากลุมตัวอยาง

ผูบริหารสถานศึกษา หัวหนากลุม
งานบริหารงานบุคคล

ขนาดเล็ก
- เขต 1 15 10 10
- เขต 2 15 10 10
- เขต 3 6 6 5
รวม 35 25 25
ขนาดกลาง

- เขต 1 72 35 35
- เขต 2 55 23 23
- เขต 3 35 15 15
รวม 162 73 73
ขนาดใหญ

- เขต 1 20 10 10
- เขต 2 15 8 8
- เขต 3 20 10 10
รวม 55 28 28
รวมท้ังสิ้น 253 127 126

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

1. ลักษณะเคร่ืองมือ
เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaire)

ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากแบบสอบถามของประทีป โตสารเดช (2543 : 154 – 161) ซึ่งไดศึกษาเร่ือง สภาพ
ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต2
จากแนวคิดเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถพัฒนาแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี
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ตอนท่ี1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยใช
แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา
ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงใน
สถานศึกษาปจจุบัน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ลักษณะ
แบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ ( Checklist) โดยแยกเปนคําถามเกี่ยวกับขอบขายภารกิจ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 5 ดาน ดังน้ี

1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
4. วินัยและการรักษาวินัย
5. การลาออกจากราชการ
ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามปญหาและขอเสนอแนะ มีลักษณะเปนคําถามแบบปลายเปด

(Open-ended Questionnaire) เกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ขอเสนอแนะตามขอบขาย
ภารกิจการบริหารงานบุคคล 5 ดาน ไดแก การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง การสรร
หาและการบรรจุแตงต้ัง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย
และการลาออกจากราชการ

2. วิธีการสรางเคร่ืองมือ
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังน้ี
1. ศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีจากเอกสารตําราวารสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน และศึกษาแบบสอบถามของประทีป โตสารเดช
(2543 : 154 – 161) แลวนํามาพิจารณาศึกษาเปนแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถาม

2. นํากรอบแนวคิดในการวิจัยและความมุงหมายการวิจัยมาสรางเปนแบบสอบถาม
3. นํารางแบบสอบถามเสนอตอคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธตรวจสอบความเหมาะสม
4. นําเคร่ืองมือที่ปรับปรุงแกไขแลว  เสนอตอผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน เพื่อพิจารณา

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content validity) แลวนําผลการพิจารณาจากผูเชี่ยวชาญมา
วิเคราะหหาคาความความเที่ยงตรงตามเน้ือหา ดวยวิธีการหาคาความสอดคลองของคําถามกับ
โครงสรางหลักของเน้ือหา ตามวิธีของโรวิเนลลี่และแฮมเบิลตัน (Rovinelli and Hambleton)
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5. ทําการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ แลวนําเสนอ
อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธตรวจสอบอีกคร้ัง

6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช(try out) กับผูบริหารสถานศึกษาและ
หัวหนางานบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 ที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 25 สถานศึกษา รวม 50 คน แลวนํามา
วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ โดยคัดขอที่มีคาอํานาจจําแนกต้ังแต 0.21 ขึ้นไปไว แลวนํา
ขอคําถามที่เขาเกณฑมาหาความเชื่อมั่น(Reliability ) โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ปรากฏแบบสอบถามมีคาอํานาจจําแนกและคาความเชื่อมั่น ดังน้ี

6.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง มีคาอํานาจจําแนกระหวาง
0.28-0.57 มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8885

6.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง มีคาอํานาจจําแนกระหวาง 0.28-0.58 มีคา
ความเชื่อมั่นเทากับ 0.8021

6.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ มีคาอํานาจจําแนก
ระหวาง 0.23-0.58 มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9045

6.4 ดานการวินัยและการรักษาวินัย มีคาอํานาจจําแนกระหวาง 0.23-0.58 มีคาความ
เชื่อมั่นเทากับ 0.8738

6.5 ดานการลาออกจากราชการ มีคาอํานาจจําแนกระหวาง 0.23-0.58 มีคาความ
เชื่อมั่นเทากับ 0.8782

6.6 ดานการลาออกจากราชการ มีคาอํานาจจําแนกระหวาง 0.23-0.58 มีคาความ
เชื่อมั่นเทากับ 0.8782

6.7 รวมทั้ง 5 ดาน มีคาอํานาจจําแนกระหวาง 0.23-0.58 มีคาความเชื่อมั่นเทากับ
0.9170

7. เกณฑการแปลความหมาย คะแนนการแปลความหมาย คาเฉลี่ยความคิดเห็นของ
ผูตอบแบบสอบถามโดยใชเกณฑของมาตราสวนประมาณคาทั้ง 5 ระดับ (บุญชมศรีสะอาด. 2545 :
103) ดังน้ี

5 หมายถึงมีปญหาการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมากที่สุด
4 หมายถึงมีปญหาการบริหารงานบุคคลอยูในระดับมาก
3 หมายถึงมีปญหาการบริหารงานบุคคลอยูในระดับปานกลาง
2 หมายถึงมีปญหาการบริหารงานบุคคลอยูในระดับนอย
1 หมายถึงมีปญหาการบริหารงานบุคคลอยูในระดับนอยที่สุด
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8. นําเคร่ืองมือที่ผานการแกไขปรับปรุงสมบูรณแลว ไปดําเนินการจัดพิมพแลวนําไป
เก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
เพื่อใชเก็บขอมูลนํามาวิเคราะหตอไป

การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ผูวิจัยมีการเก็บรวบรวมขอมูล ดังน้ี
1. ผูวิจัยขอความอนุเคราะหจากสํานักงานบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา ในการ

ทําหนังสือถึงผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1 ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2 และผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะหผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนางาน
บริหารงานบุคคล เปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม

2. ผูวิจัยทําหนังสือเพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากสถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยาง
พรอมแบบสอบถามและจัดสงคืนผูวิจัยตามเวลาที่กําหนด

3. รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลกรณีไดรับ
แบบสอบถามไมครบผูวิจัยออกติดตามดวยตนเองจนครบ

4. ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป เพื่อดําเนินการตาม
ขั้นตอนของการวิจัยตอไป

การวิเคราะหขอมูล

1. วิธีการวิเคราะหขอมูล
เมื่อไดขอมูลครบถวนตามที่ตองการแลว ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามแนว

ทางการวิจัยเชิงปริมาณคือใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพื่อวิเคราะหหาคาสถิตตางๆ ดังน้ี
ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลโดยการแจก

แจงความถี่ (frequency) และรอยละ (Percentage) นําเสนอเปนตารางประกอบการบรรยายผล
ตอนท่ี 2 ขอมูลระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนางานบริหารงานบุคคล ใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ คาเฉลี่ยเลขคณิต ( x ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D)
นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย โดยกําหนดเกณฑในการวิเคราะหตามแนวคิดของเบสต
(Best,1993 ; อางถึงในบุญชู ราชสุวรรณ,2548 : 61) แปลความหมาย ดังน้ี
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4.51-5.00 หมายความวา มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด
3.51-4.50 หมายความวา มีการปฏิบัติในระดับมาก
2.51-3.50 หมายความวา มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง
1.51-2.50 หมายความวา มีการปฏิบัตินอย
1.00 -1.50 หมายความวา มีการปฏิบัตินอยที่สุด
ตอนท่ี 3 ขอมูลขอเสนอแนะเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนางานบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยใชคําถามปลายเปด (Open-ended Questionnaire) ตามขอบขายภารกิจการ
บริหารงานบุคคล 5 ดาน คือ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง การสรรหาและการ
บรรจุแตงต้ัง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการ
ลาออกจากราชการ นํามาวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) แลวนําเสนอขอมูลเปนความเรียง

2. สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
2.1 สถิติท่ีใชในการตรวจคุณภาพของเคร่ืองมือ

2.1.1 หาคาความเชื่อมั่น (Reliability)
2.1.2 หาคาความเที่ยงตรงตามเน้ือหา (Content validity)

2.2 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล
2.2.1 คารอยละ (Percentage)
2.2.2 คามัชฌิมเลขคณิต หรือคาเฉลี่ยเลขคณิต (Arithmetic  Mean)
2.2.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
2.2.4 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมใช t - test

แบบ Two Independent Sample Test
2.2.5 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 3 กลุมใช F-test โดย

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova)
เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจะมีการทดสอบรายคู

ดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe) (ผองศรี  วาณิชยศุภวงค, 2546 : 182)
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แผนปฏิบัติการวิจัย

กิจกรรม
ระยะเวลาการดําเนินการ

ต.ค
.

54

พ.ย
.

54

ธ.ค
.

54

ม.ค
.

55

ก.พ
.

55

มี.ค
.

55

เม.ย
.

55

พ.ค
.

55

มิ.ย.
55

ก.ค
.

55

ส.ค
.

55

ก.ย.
55

1. กําหนดปญหา
2. เสนอขออนุมัติ
หัวขอเคาโครง
วิทยานิพนธและ
อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ
3. เขียนเคาโครง
วิทยานิพนธ
4. เสนอสอบเคา
โครงวิทยานิพนธ
5. สรางเคร่ืองมือ
6. เก็บรวบรวม
ขอมูล
7. วิเคราะหขอมูล
และสรุปผล
8. เขียนรายงานการ
วิจัย



บทที่ 4

ผลการวิเคราะหขอมูล

การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผูวิจัย
นําเสนอ ดังตอไปน้ี

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังน้ี
X หมายถึงคาเฉลี่ย
S.D หมายถึงสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
t หมายถึงคาสถิติที่ใชเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยกลุมตัวอยาง 2 กลุม
F หมายถึงคาสถิติที่ใชพิจารณาความมีนัยสําคัญจากการแจกแจงแบบ F-test

(F-distribution)

ข้ันตอนการวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล เปน 5 ตอน แบบตารางพรอมคําบรรยายประกอบ

ตามลําดับ ดังน้ี
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจง

ความถี่ (frequency) และรอยละ (Percentage)โดยจําแนกตามตัวแปร เพศอายุ ระดับการศึกษา
ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา และระยะเวลาในการ
ดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตาม
ตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนงใน
สถานศึกษา และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหเพื่อเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตามตัวแปร เพศ
อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา
และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

ตอนที่ 5 ประมวลขอเสนอแนะเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ผลการวิเคราะหขอมูล
ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถี่
(frequency) และรอยละ (Percentage)โดยจําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงใน
สถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา และระยะเวลาในการดํารงตําแหนง
ในสถานศึกษาปจจุบัน นําเสนอเปนตารางประกอบการบรรยายผล ปรากฏดังตารางที่ 5

ตารางท่ี 5 จํานวนคารอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และ
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

ตัวแปรท่ีศึกษา จํานวน รอยละ
เพศ

1. ชาย
2. หญิง

124
129

49.2
50.8

รวม 253 100.0
อายุ

1. ตํ่ากวา 30 ป
2. 30-40 ป
3. มากกวา 40 ปขึ้นไป

88
88
77

34.9
34.9
30.2

รวม 253 100.0
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ตารางท่ี 5 (ตอ)

ตัวแปรท่ีศึกษา จํานวน รอยละ
ระดับการศึกษา

1. ตํ่ากวาปริญญาตรี
2. ปริญญาตรี
3. สูงกวาปริญญาตรี

40
170
43

15.90
67.50
16.70

รวม 253 100.00
ตําแหนงในสถานศึกษา

1. ผูบริหารสถานศึกษา
2. หัวหนากลุมงานบุคคล

127
126

50.10
49.90

รวม 253 100.00
ประสบการณในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา

1. นอยกวา 5 ป
2. ต้ังแต 5-10 ป
3. มากกวา 10 ปขึ้นไป

70
108
75

27.80
42.90
29.40

253 100.00
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

1. นอยกวา 5 ป
2. ต้ังแต 5-10 ป
3. มากกวา 10 ปขึ้นไป

94
135
24

37.30
53.60
9.10

รวม 253 100.00

จากตารางที่ 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถาม จํานวนทั้งสิ้น 252 คน พบวา มีเพศหญิงและ
เพศชายจํานวนใกลเคียงกัน คิดเปนรอยละ 34.9 มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ
67.5 มีตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา และหัวหนาฝายบุคคลมีจํานวนเทากัน คิดเปน รอยละ 50 มี
ประสบการณต้ังแต 5-10 ป คิดเปนรอยละ42.9และดํารงตําแหนงต้ังแต 5-10 ป  คิดเปนรอยละ 53.6
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส โดยจําแนกตาม
ขอบขายการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 4 ดาน คือการวางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
วินัยและการรักษาวินัย และการลาออกจากราชการนําเสนอเปนตารางประกอบการบรรยายผล
ปรากฏดังตารางที่ 6 -17

ตารางท่ี 6 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับเกี่ยวกับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา X S.D

ระดับความ
คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

1. วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 4.24 0.33 มาก 1
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3.77 0.59 มาก 2
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 3.22 0.68 ปานกลาง 5
4. วินัยและการรักษาวินัย 3.37 0.87 ปานกลาง 3
5. การลาออกจากราชการ 3.24 0.63 ปานกลาง 4

รวม 3.55 0.42 มาก -

จากตารางที่ 6 ระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.24)
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานวางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหนง และดานการสรร
หาและการบรรจุแตงต้ัง อยูในระดับมาก สวนดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการลาออกจากราชการอยูในระดับปานกลาง โดยดาน
ที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ( X =4.24)รองลงมาคือ
ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง ( X =3.77) และดานวินัยและการรักษาวินัย ( X =3.37)
ตามลําดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
( X =3.22)
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ตารางท่ี 7 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับเกี่ยวกับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา X S.D

ระดับ
สภาพจริง

อันดับ
ท่ี

1. วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 3.67 0.59 มาก 1
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3.77 0.58 มาก 2
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 3.22 0.62 ปานกลาง 5
4. วินัยและการรักษาวินัย 3.37 0.79 ปานกลาง 4
5. การลาออกจากราชการ 3.24 0.63 ปานกลาง 3

รวม 3.40 0.42 ปานกลาง

จากตารางที่ 7 ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =
3.40) เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานวางแผนอัตรากําลัง และการกําหนดตําแหนง และดาน
การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง อยูในระดับมาก สวนดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการลาออกจากราชการอยูในระดับปานกลาง
โดยดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง( X =3.77) รองลงมาคือดาน
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ( X =3.67) และวินัยและการรักษาวินัย ( X =3.37)
ตามลําดับ ดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
( X =3.22)
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ตารางท่ี 8 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง

ขอ
ท่ี

วางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง X S.D

ระดับ
ความ

คาดหวัง
อันดับ

ท่ี
1 การสํารวจขอมูลของขาราชการ ที่ขอปรับปรุงการ

กําหนดตําแหนง
4.65 0.74 มากที่สุด 4

2 การวิเคราะหปริมาณงานในสถานศึกษา 4.66 0.73 มากที่สุด 3
3 การศึกษาปญหาของสถานศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการ

กําหนดกรอบอัตรากําลัง
4.03 1.01 มาก 6

4 การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่สถานศึกษาตองการ 4.73 0.74 มากที่สุด 2
5 การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคลองและ

เหมาะสมกับ เกณ ฑของสํ า นักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)

4.74 0.79 มากที่สุด 1

6 การดําเนินการแตงต้ังคณะกรรมการ เพื่อศึกษาสภาพ
ปญหาและความตองการของบุคลากรในสถานศึกษา การ
มีสวนรวมในการกําหนดตําแหนงในสถานศึกษา

4.49 0.79 มาก 6

7 การมีสวนรวมในการกําหนดอัตรากําลังไวลวงหนา 3.90 1.22 มาก 7
8 ติดตามและประเมินผลของการวางแผนอัตรากําลัง 3.71 1.12 มาก 8
9 การรวบรวมขอมูล ตรวจสอบความถูกตองเพื่อเสนอตอ

เขตพื้นที่การศึกษา
3.57 1.22 มาก 9

10 การจัดทําคูมือ และโครงสรางการบริหารงานบุคคล 3.56 1.23 มาก 10
รวม 4.24 0.33 มาก

จากตารางที่ 8 ระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.24) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
มากที่สุด คือ การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคลองและเหมาะสมกับเกณฑของ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ ) ( X =4.74) รองลงมา คือ
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การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่สถานศึกษาตองการ ( X =4.73) และการวิเคราะหปริมาณงาน
ในสถานศึกษา ( X =4.66) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การจัดทําคูมือ และแผนภูมิ
โครงสรางการบริหารงานบุคคล ( X = 3.56)

ตารางท่ี 9 คาเฉลี่ย  คา เบี่ยงแบนมาตรฐาน ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง

ขอ
ท่ี

วางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง X S.D

ระดับ
สภาพ
จริง

อันดับ
ท่ี

1 การสํารวจขอมูลของขาราชการ ที่ขอปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนง

3.23 1.53 ปาน
กลาง

10

2 การวิเคราะหปริมาณงานในสถานศึกษา 3.89 1.39 มาก 3
3 การศึกษาปญหาของสถานศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการ

กําหนดกรอบอัตรากําลัง
3.51 1.28 มาก 8

4 การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่สถานศึกษาตองการ 3.71 1.52 มาก 4
5 การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคลองและ

เหมาะสมกับ เกณฑของสํ า นักงานคณะกรรมการ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ)

4.18 1.36 มาก 1

6 การดําเนินการแตงต้ังคณะกรรมการ เพื่อศึกษาสภาพ
ปญหาและความตองการของบุคลากรในสถานศึกษา
การมีสวนรวมในการกําหนดตําแหนงในสถานศึกษา

4.02 1.21 มาก 2

7 การมีสวนรวมในการกําหนดอัตรากําลังไวลวงหนา 3.58 1.31 มาก 6
8 ติดตามและประเมินผลของการวางแผนอัตรากําลัง 3.62 1.18 มาก 5
9 การรวบรวมขอมูล ตรวจสอบความถูกตองเพื่อเสนอตอ

เขตพื้นที่การศึกษา
3.38 1.25 ปาน

กลาง
9

10 การทําคูมือและแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคล 3.56 1.23 มาก 7
รวม 3.67 0.59 มาก
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จากตารางที่ 9 ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานวางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย
มากที่สุดคือ การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคลองและเหมาะสมกับเกณฑของ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ )( X =4.18) รองลงมา คือ
การดําเนินการแตงต้ังคณะกรรมการ เพื่อศึกษาสภาพปญหาและความตองการของบุคลากรใน
สถานศึกษา การมีสวนรวมในการกําหนดตําแหนงในสถานศึกษา( X =4.02) และการวิเคราะห
ปริมาณงานในสถานศึกษา ( X =3.89) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การสํารวจขอมูล
ของขาราชการ ที่ขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง( X = 3.23)

ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง

ขอ
ท่ี

การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง X S.D
ระดับ
ความ

คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

1 การประชุมวางแผนรวมกับคณะครู กรรมการสถานศึกษา
เพื่อกําหนดอัตรากําลังครู วิชาเอก เพื่อการบรรจุและ
แตงต้ัง รับยอย รับโอนในวิชาเอกที่ขาด

3.91 1.15 มาก 3

2 การดําเนินการจางครูอัตราจางหรือลูกจางชั่วคราว โดยไม
ใชเงินงบประมาณของทางราชการ

3.40 1.15 ปานกลาง 9

3 การใชระบบคุณธรรม ความโปรงใส ในการคัดเลือก
บุคคลเขารับราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

4.37 0.76 มาก 1

4 การดําเนินการบรรจุและแตงต้ังรับยาย โอนแทนตําแหนง
ที่วางสอดคลองกับวิชาเอกที่สถานศึกษาขาดแคลน

3.44 1.05 ปานกลาง 8

5 การดําเนินการออกคําสั่งบรรจุและแตงต้ัง ยาย โอน
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามอํานาจหนาที่
ของผูบริหารสถานศึกษา ตามมาตรา 53 แหง พรบ.ครูและ
บุคลาการทางการศึกษา

3.37 1.08 ปานกลาง 10
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ตารางท่ี 10 (ตอ)

ขอ
ท่ี

การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง X S.D
ระดับ
ความ

คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

6 การมอบหมายในหนาที่ใหแกขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา

3.71 0.99 มาก 5

7 การมอบหมายในหนาที่ใหแกขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ที่โอนยายหรือบรรจุใหม

4.15 0.73 มาก 2

8 ขาราชการครูที่โอน หรือบรรจุใหม มีความรู
ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับการเปน
ขาราชการครู

3.56 1.20 มาก 7

9 การเตรียมความพรอมสําหรับการประเมินแบบเขม
สําหรับครูผูชวยที่ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการใน
สถานศึกษา

3.63 1.10 มาก 6

10 การขอความรวมมือจากทองถิ่นเกี่ยวกับการสรรหา
บุคลากรที่มีความรูความสารถและความชํานาญมาเปน
วิทยากรชวยสอนพิเศษ

3.80 0.74 มาก 4

รวม 3.77 0.58 มาก

จากตารางที่ 10 ระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
พบวาภาพรวมอยูในระดับมาก( X =3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ
การใชระบบคุณธรรม ความโปรงใส ในการคัดเลือกบุคคลเขารับราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา( X =4.37) รองลงมาคือ การมอบหมายในหนาที่ใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ที่โอนยายหรือบรรจุใหม( X =4.15) และการประชุมวางแผนรวมกับคณะครู กรรมการ
สถานศึกษา เพื่อกําหนดอัตรากําลังครู วิชาเอก เพื่อการบรรจุและแตงต้ัง รับยอย รับโอนในวิชาเอก
ที่ขาด ( X =3.91) ตามลําดับสวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ การดําเนินการออกคําสั่งบรรจุและ
แตงต้ัง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามอํานาจหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา
ตามมาตรา 53 แหง พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลาการทางการศึกษาพ.ศ.2547 และ
ที่แกไขเพิ่มเติม ( X =3.37)
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ตารางท่ี 11 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง

ขอ
ท่ี

การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง X S.D
ระดับ

สภาพจริง
อันดับ

ท่ี

1 ก า รป ระ ชุม วา ง แ ผนร ว ม กับ ค ณะ ค รู  ก รร ม ก า ร
สถานศึกษา เพื่อกําหนดอัตรากําลังครู วิชาเอก เพื่อการ
บรรจุและแตงต้ัง รับยอย รับโอนในวิชาเอกที่ขาด

3.69 1.32 มาก 4

2 การดําเนินการจางครูอัตราจางหรือลูกจางชั่วคราว โดย
ไมใชเงินงบประมาณของทางราชการ

3.35 1.17 ปานกลาง 9

3 การใชระบบคุณธรรม ความโปรงใส ในการคัดเลือก
บุคคลเขารับราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

4.24 1.05 มาก 1

4 การดําเนินการบรรจุและแตงต้ังรับยาย โอนแทน
ตําแหนงที่วางสอดคลองกับวิชาเอกที่สถานศึกษาขาด
แคลน

3.37 1.09 ปานกลาง 8

5 การดําเนินการออกคําสั่งบรรจุและแตงต้ัง ยาย โอน
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามอํานาจ
หนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ตามมาตรา 53 แหง
พรบ.ครูและบุคลาการทางการศึกษา

3.18 1.23 ปานกลาง 10

6 การมอบหมายในหนาที่ ใหแกข าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา

3.66 1.06 มาก 5

7 การมอบหมายในหนาที่ ใหแกข าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ที่โอนยายหรือบรรจุใหม

3.96 1.03 มาก 2

8 ข า ร า ช ก า ร ค รู ที่ โ อ น  ห รื อ บ ร ร จุ ใ ห ม  มี ค ว า ม รู
ความสามารถและความประพฤติเหมาะสมกับการเปน
ขาราชการครู

3.40 1.25 ปานกลาง 7

9 การเตรียมความพรอมสําหรับการประเมินแบบเขม
สําหรับครูผูชวยที่ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการใน
สถานศึกษา

3.52 1.19 มาก 6
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ตารางท่ี 11 (ตอ)

ขอ
ท่ี

การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง X S.D
ระดับ

สภาพจริง
อันดับ

ท่ี

10 การขอความรวมมือจากทองถิ่นเกี่ยวกับการสรรหา
บุคลากรที่มีความรูความสารถและความชํานาญมาเปน
วิทยากรชวยสอนพิเศษ

3.73 0.85 มาก 3

รวม 3.61 0.58 มาก -

จากตารางที่ 11 ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ังพบวา
ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.61) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ การ
ใชระบบคุณธรรม ความโปรงใส ในการคัดเลือกบุคคลเขารับราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
( X =4.24) รองลงมาคือ การมอบหมายในหนาที่ใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่
โอนยายหรือบรรจุใหม ( X =3.96) และการขอความรวมมือจากทองถิ่นเกี่ยวกับการสรรหา
บุคลากรที่มีความรูความสารถและความชํานาญมาเปนวิทยากรชวยสอนพิเศษ ( X =3.73)
ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ การดําเนินการออกคําสั่งบรรจุและแตงต้ัง ยาย โอน
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามอํานาจหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ตามมาตรา 53
แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลาการทางการศึกษาพ.ศ.2547 และที่แกไขเพิ่มเติม
( X =3.18)
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ตารางท่ี 12 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

ขอ
ท่ี

การเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ X S.D

ระดับ
ความ

คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

1 สถานศึกษามีการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
แผนของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

3.41 1.27 ปานกลาง 4

2 กรดําเนินการสํารวจปญหาและความตอง ดานบุคคลเพื่อ
เปนขอมูลสําหรับการวางแผนการพัฒนาบุคลากรของ
สถานศึกษา

2.57 1.25 ปานกลาง 9

3 การดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา
เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ราชการ

3.37 1.20 ปานกลาง 6

4 สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาไดมีการอบรมพัฒนาตนเองเพื่อใหมีวิทยาฐานะที่
สูงขึ้น

2.43 1.20 นอย 10

5 สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาไดมีการอบรมพัฒนาตนเองตามมาตรฐานตําแหนง

3.49 1.27 ปานกลาง 2

6 สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาแสวงหาความรูดวยการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น

2.94 1.00 ปานกลาง 8

7 สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูทําการคนควาวิจัยเพื่อ
พัฒนาคุณภาพของงานและพัฒนาอาชีพ

3.13 1.23 ปานกลาง 7

8 สงเสริมสนับสนุนใหครูเขาศึกษาอบรมสัมมนาและ
ศึกษาดูงานอยางสม่ําเสมอ

3.67 1.22 มาก 1

9 การจัดกิจกรรมกรนิเทศภายในเพื่อแนะนําสงเสริม
สนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติงานใหแกขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาโดยใหผูบริหารสถานศึกษา
และผูทรงคุณวุฒิ

3.38 1.26 ปานกลาง 5
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ตารางท่ี 12 (ตอ)

ขอ
ท่ี

การเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ X S.D

ระดับ
ความ

คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

10 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูเพื่อ
ปรับปรุงคุณภาพของงานและการประกอบการพิจารณา
ความดีความชอบโดยสม่ําเสมอ

3.49 1.28 ปานกลาง 3

รวม 3.22 0.68 ปานกลาง

จากตารางที่ 12 ระดับระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการพบวา ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.22) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่
มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือสงเสริมสนับสนุนใหครูเขาศึกษาอบรมสัมมนาและศึกษาดูงานอยาง
สม่ําเสมอ( X =3.67)รองลงมา คือ สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได
มีการอบรมพัฒนาตนเองตามมาตรฐานตําแหนง( X =3.49) และมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของขาราชการครูเพื่อปรับปรุงคุณภาพของงานและการประกอบการพิจารณาความดีความชอบโดย
สม่ําเสมอ( X =3.49) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดมีการอบรมพัฒนาตนเองเพื่อใหมีวิทยาฐานะที่สูงขึ้น( X =2.43)
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ตารางท่ี 13 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

ขอ
ท่ี การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ X S.D

ระดับ
สภาพจริง อันดับ

ท่ี

1 สถานศึกษามีการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามแผนของการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

2.43 1.25 ปานกลาง 4

2 กรดําเนินการสํารวจปญหาและความตอง ดานบุคคล
เพื่อเปนขอมูลสําหรับการวางแผนการพัฒนาบุคลากร
ของสถานศึกษา

2.58 1.24 ปานกลาง 9

3 ก า ร ดํ า เ นิ น ก า ร จั ด ทํ า แ ผ น พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ข อ ง
สถานศึกษา เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
หนาที่ราชการ

3.38 1.20 ปานกลาง 5

4 สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไดมีการอบรมพัฒนาตนเองเพื่อใหมี
วิทยาฐานะที่สูงขึ้น

2.52 1.21 ปานกลาง 10

5 สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากร
ทา ง ก ารศึก ษา ไ ดมี กา รอบรม พัฒนา ตนเอง ตา ม
มาตรฐานตําแหนง

3.50 1.26 ปานกลาง 2

9 การจัดกิจกรรมกรนิเทศภายในเพื่อแนะนําสงเสริม
สนับสนุนและสงเสริมการปฏิบัติงานใหแกขาราชการ
ค รูแล ะ บุค ล า ก รท า ง ก า รศึก ษ า โดย ใ หผู บ ริหา ร
สถานศึกษาและผูทรงคุณวุฒิ

3.31 1.23 ปานกลาง 6

10 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูเพื่อ
ปรับปรุงคุณภาพของงานและการประกอบการ
พิจารณาความดีความชอบโดยสม่ําเสมอ

3.50 1.26 ปานกลาง 3

รวม 3.20 0.62 ปานกลาง
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จากตารางที่ 13 ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการพบวาภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.20) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มี
คาเฉลี่ยมากที่สุดคือสงเสริมสนับสนุนใหครูเขาศึกษาอบรมสัมมนาและศึกษาดูงานอยางสม่ําเสมอ
( X =3.64) รองลงมา คือ สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดมีการ
อบรมพัฒนาตนเองตามมาตรฐานตําแหนง ( X =3.50) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ
สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดมีการอบรมพัฒนาตนเองเพื่อใหมี
วิทยาฐานะที่สูงขึ้น ( X =2.52)

ตารางท่ี 14 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานวินัยและการรักษาวินัย

ขอ
ท่ี

วินัยและการรักษาวินัย
X S.D

ระดับ
ความ

คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

1 ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษา
วินัยของขาราชการครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ

3.40 1.24 ปานกลาง 2

2 มีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูใน
ระเบียบวินัย และรักษาวินัย

2.91 1.27 ปานกลาง 10

3 มีการกระจายอํานาจเกี่ยวกับการกํากับดูแลใหขาราชการ
ครุปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย มอบหมาย

3.05 1.22 ปานกลาง 6

4 มีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การลา การขอ
อนุญาตออกนอกสถานศึกษา การไปราชการ

2.92 1.26 ปานกลาง 8

5 มีการจัดทําบัญชีควบคุมวันลา การไปราชการ การขอ
อนุญาตออกนอกสถานศึกษาของครู

3.37 1.27 ปานกลาง 3

6 การกระทําตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับขาราชการครูใน
การรักษาวินัย

3.02 1.27 ปานกลาง 7

7 การดําเนินการทางวินัยเกี่ยวกับความผิดรายแรงและไม
รายแรงแก ครูในสถานศึกษาดวยความเปนธรรม

2.92 1.26 ปานกลาง 9
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ตารางท่ี 14 (ตอ)

ขอ
ท่ี

วินัยและการรักษาวินัย
X S.D

ระดับ
ความ

คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

8 การดําเนินการทางวินัยเกี่ยวกับความผิดวินัยโดยการยาย
ไปชวยราชการที่สถานศึกษาอ่ืน

3.18 1.29 ปานกลาง 5

9 การสงเสริมกิจกรรมการสรางระเบียบวิ นัยใหแก
บุคลากรในสถานศึกษา

3.56 1.23 ปานกลาง 1

10 การสรางขวัญและกําลังใจ ใหแกบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่
และรักษาวินัยอยางเครงครัด

3.37 1.28 ปานกลาง 4

รวม 3.37 0.87 ปานกลาง

ตารางที่ 14 ระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสดานวินัยและการรักษาวินัย พบวา ภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง ( X =3.36) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือการสงเสริม
กิจกรรมการสรางระเบียบวินัยใหแกบุคลากรในสถานศึกษา ( X =3.56) รองลงมา คือ ดําเนินการจัด
อบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยของขาราชการครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ
( X =3.40) และมีมีการจัดทําบัญชีควบคุมวันลา การไปราชการ การขออนุญาตออกนอก
สถานศึกษาของครู ( X =3.37) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ มีการนิเทศเสนอแนะ
สงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย และรักษาวินัย ( X =2.91)
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ตารางท่ี 15 คาเฉลี่ย  คา เบี่ยงแบนมาตรฐาน ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานวินัยและการรักษาวินัย

ขอ
ท่ี

วินัยและการรักษาวินัย X S.D ระดับ
สภาพจริง

อันดับ
ท่ี

1 ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษา
วินัยของขาราชการครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ

3.40 1.24 นอย 4

2 มีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูใน
ระเบียบวินัย และรักษาวินัย

3.21 1.31 ปานกลาง 6

3 มีการกระจายอํานาจเกี่ยวกับการกํากับดูแลใหขาราชการ
ครุปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย มอบหมาย

3.16 1.24 ปานกลาง 7

4 มีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การลา การขอ
อนุญาตออกนอกสถานศึกษาการไปราชการ

3.04 1.32 ปานกลาง 9

5 มีการจัดทําบัญชีควบคุมวันลา การไปราชการ การขอ
อนุญาตออกนอกสถานศึกษาของครู

3.48 1.24 ปานกลาง 2

6 การกระทําตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับขาราชการครูใน
การรักษาวินัย

3.09 1.29 ปานกลาง 8

7 การดําเนินการทางวินัยเกี่ยวกับความผิดรายแรงและไม
รายแรงแก ราชการครูในสถานศึกษาดวยความเปนธรรม

3.03 1.28 ปานกลาง 10

8 การดําเนินการทางวินัยเกี่ยวกับความผิดวินัยโดยการยาย
ไปชวยราชการที่สถานศึกษาอ่ืน

3.28 1.29 ปานกลาง 6

9 การสงเสริมกิจกรรมการสรางระเบียบวิ นัยใหแก
บุคลากรในสถานศึกษา

3.53 1.24 มาก 1

10 การสรางขวัญและกําลังใจ ใหแกบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่
และรักษาวินัยอยางเครงครัด

3.41 1.29 ปานกลาง 3

รวม 3.26 0.79 ปานกลาง
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จากตารางที่ 15 ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาสดานวินัยและการรักษาวินัย พบวา
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.36) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ
การสงเสริมกิจกรรมการสรางระเบียบวินัยใหแกบุคลากรในสถานศึกษา ( X =3.53) รองลงมา คือ มี
การจัดทําบัญชีควบคุมวันลา การไปราชการ การขออนุญาตออกนอกสถานศึกษาของครู( X =3.48)
และการสรางขวัญและกําลังใจ ใหแกบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่และรักษาวินัยอยางเครงครัด
( X =3.41) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยที่สุด คือ การดําเนินการทางวินัยเกี่ยวกับความผิดรายแรง
และไมรายแรงแก ขาราชการครูในสถานศึกษาดวยความเปนธรรม ( X =3.03)

ตารางท่ี 16 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ดานการลาออกจากราชการ

ขอ
ท่ี

การลาออกจากราชการ
X S.D

ระดับ
ความ

คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

1 ก า ร จั ด ทํ า ท ะ เ บี ย น ป ร ะ วั ติ ข า ร า ช ก า ร ค รู ที่ จ ะ
เกษียณอายุราชการและผูที่พนจากการเปนขาราชการ

3.79 1.14 มาก 1

2 การดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญขาราชการครู
ใหกับขาราชการครูที่พนจากหนาที่ราชการ

3.36 1.23 ปานกลาง 3

3 การดูแลบุคลากรที่ออกจากราชการดวยเหตุทุพลภาพ 2.90 0.98 ปานกลาง 9
4 การสนับสนุนชวยเหลือแกราชการครูที่มีความ

ประสงคจะเกษียณกอนกําหนด
3.33 1.17 ปานกลาง 4

5 มีการจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติใหกับขาราชการ
ครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการ

3.06 1.24 ปานกลาง 6

6 มีการใหขาราชการพนตําแหนงหนาที่ราชการจาก
การกระทําผิดวิ นัยรายแรงของขาราชการครูใน
สถานศึกษา

3.56 1.23 มาก 2

7 มีการจัดใหขาราชการครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการ
กลับ เข าม า มีบ ทบ า ทใ นกา รชวย เหลือ ดูแล ใ ห
คําปรึกษากับสถานศึกษา

3.31 1.22 ปานกลาง 5
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ตารางท่ี 17 (ตอ)

ขอ
ท่ี

การลาออกจากราชการ
X S.D

ระดับ
ความ

คาดหวัง

อันดับ
ท่ี

8 เชิญใหขาราชการครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการ
กลับ เข าม า มีบ ทบ า ทใ นกา รชวย เหลือ ดูแล ใ ห
คําปรึกษากับสถานศึกษา

2.89 1.25 ปานกลาง 10

9 สถานศึกษาบริการใหความชวยเหลือแกครูที่จะออก
จากราชการ

3.06 1.30 ปานกลาง 7

10 สรางความสัมพันธอยางตอเน่ืองกับครูที่ออกจาก
ราชการ

2.95 1.30 ปานกลาง 8

รวม 3.24 0.63 ปานกลาง

จากตารางที่ 16 ระดับความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการออกจากราชการ โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง( X =3.24) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยความคาดหวังการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษามากที่สุด คือ การจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการครูที่จะ
เกษียณอายุราชการและผูที่พนจากการเปนขาราชการ ( X =3.79) รองลงมาคือ มีการใหขาราชการ
พนตําแหนงหนาที่ราชการจากการกระทําผิดวินัยรายแรงของขาราชการครูในสถานศึกษา
( X =3.56) และการดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญขาราชการครูใหกับขาราชการครูที่พนจาก
หนาที่ราชการ ( X =3.36) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือเชิญใหขาราชการครูที่พน
ตําแหนงหนาที่ราชการกลับเขามามีบทบาทในการชวยเหลือดูแลใหคําปรึกษากับสถานศึกษา
( X = 2.89)
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ตารางท่ี 17 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงแบนมาตรฐานระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการ
ลาออกจากราชการ

ขอ
ท่ี การลาออกจากราชการ X S.D ระดับ

สภาพจริง
อันดับ

ท่ี

1 ก า ร จั ด ทํ า ท ะ เ บี ย น ป ร ะ วั ติ ข า ร า ช ก า ร ค รู ที่ จ ะ
เกษียณอายุราชการและผูที่พนจากการเปนขาราชการ

3.79 1.14 มาก 1

2 การดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญขาราชการครู
ใหกับขาราชการครูที่พนจากหนาที่ราชการ

3.36 1.23 ปานกลาง 5

3 การดูแลบุคลากรที่ออกจากราชการดวยเหตุทุพลภาพ 2.98 1.03 ปานกลาง 9
4 การสนับสนุนชวยเหลือแกราชการครูที่มีความ

ประสงคจะเกษียณกอนกําหนด
3.40 1.19 ปานกลาง 4

5 มีการจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติใหกับขาราชการ
ครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการ

3.17 1.26 ปานกลาง 6

6 มีการใหขาราชการพนตําแหนงหนาที่ราชการจาก
การกระทําผิดวิ นัยรายแรงของขาราชการครูใน
สถานศึกษา

3.60 1.23 มาก 2

7 มีการจัดใหขาราชการครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการ
กลับ เข าม า มีบ ทบ า ทใ นกา รชวย เหลือ ดูแล ใ ห
คําปรึกษากับสถานศึกษา

3.44 1.23 ปานกลาง 3

8 เชิญใหขาราชการครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการ
กลับ เข าม า มีบ ทบ า ทใ นกา รชวย เหลือ ดูแล ใ ห
คําปรึกษากับสถานศึกษา

2.89 1.25 ปานกลาง 10

9 สถานศึกษาบริการใหความชวยเหลือแกครูที่จะออก
จากราชการ

3.09 1.31 ปานกลาง 7

10 สรางความสัมพันธอยางตอเน่ืองกับครูที่ออกจาก
ราชการ

3.02 1.34 ปานกลาง 8

รวม 3.27 0.63 ปานกลาง
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จากตารางที่ 17 ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส ดานการออกจากราชการ พบวา
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.24) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยระดับสภาพ
จริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมากที่สุด คือ การจัดทําทะเบียนประวัติ
ขาราชการครูที่จะเกษียณอายุราชการและผูที่พนจากการเปนขาราชการ( X =3.79) รองลงมาคือ มี
การใหขาราชการพนตําแหนงหนาที่ราชการจากการกระทําผิดวินัยรายแรงของขาราชการครูใน
สถานศึกษา ( X =3.60) และมีการจัดใหขาราชการครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการกลับเขามามี
บทบาทในการชวยเหลือดูแลใหคําปรึกษากับสถานศึกษา ( X =3.44) ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ย
ระดับสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานนอยที่สุด คือเชิญใหขาราชการครูที่
พนตําแหนงหนาที่ราชการกลับเขามามีบทบาทในการชวยเหลือดูแลใหคําปรึกษากับสถานศึกษา
( X = 2.89)

ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยจําแนกตาม
ตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนงใน
สถานศึกษา และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

ตารางท่ี 18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัว
แปรเพศ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
เพศ

t Sig.ชาย หญิง
X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 4.29 0.29 4.19 0.35 1.84 0.07
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3.80 0.56 3.74 0.61 0.56 0.58
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 3.31 0.64 3.15 0.71 1.30 0.20
4. วินัยและการรักษาวินัย 3.43 0.81 3.31 0.93 0.78 0.44
5. การลาออกจากราชการ 3.33 0.55 3.15 0.68 1.60 0.11

รวม 3.63 0.36 3.50 0.46 1.84 0.07
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จากตารางที่ 18 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัว
แปรเพศพบวา ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 19 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัว
แปรอายุ

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

อายุ

F Sig. คูท่ี
แตกตาง

กัน

นอยกวา
30 ป

(1)

30-40 ป

(2)

มากกวา
40 ป

ข้ึนไป
(3)

X S.D X S.D X S.D
1. วางแผนอัตรากําลังและ

การกําหนดตําแหนง
4.29 0.39 4.18 0.31 4.24 0.25 1.24 0.29 -

2. การสรรหาและการ
บรรจุแตงต้ัง

3.77 0.69 3.80 0.57 3.72 0.47 0.20 0.82 -

3. การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ

3.35 0.66 3.32 0.69 2.96 0.63 4.30 0.02 (1,3)
และ
(2,3)

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.56 0.84 3.28 0.74 3.22 1.02 1.87 0.16 -
5. การลาออกจากราชการ 3.37 0.61 3.23 0.66 3.08 0.59 2.23 0.11 -

รวม 3.67 0.44 3.56 0.41 3.43 0.38 3.43 0.04 (1,3)

จากตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัว
แปรอายุ พบวา ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (sig.=0.04) เมื่อทําการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตาง 1 คู คือ
อายุนอยกวา 30 ป กับอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป โดยที่ผูบริหารอายุนอยกวา 30 ป ( X =3.67) มี
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คาเฉลี่ยความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงที่สุด รองลงมาคืออายุ
30-40 ป ( X =3.56) และอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไป ( X =3.43) ตามลําดับ

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (sig.=0.02)เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู
ดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตางกัน 2 คู คูแรก คือ อายุนอยกวา 30 ป กับ
อายุมากกวา 40 ป ขึ้นไป และคู ที่สอง คือ อายุ 30-40 ป กับอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไปโดยที่อายุนอย
กวา 30 ป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.35)รองลงมาคืออายุ 30-40 ป ( X =3.32) และอายุมากกวา 40 ป
ขึ้นไป ( X =2.94) ตามลําดับ

ตารางท่ี 20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสจําแนกตามตัว
แปรระดับการศึกษา

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ระดับการศึกษา

F Sig.

คูท่ี
แตกตาง

กัน

ต่ํากวา
ปริญญาตรี

(1)

ปริญญาตรี

(2)

สูงกวา
ปริญญาตรี

(3)
X S.D X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง

4.26 0.35 4.18 0.29 4.29 0.34 1.15 0.32 -

2. การสรรหาและการบรรจุ
แตงต้ัง

3.75 0.58 3.70 0.57 3.91 0.63 1.08 0.34 -

3. การเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ

3.42 0.66 3.19 0.65 2.88 0.64 5.86 0.00 (1,3)

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.50 0.89 3.31 0.89 3.18 0.81 1.31 0.27 -
5. การลาออกจากราชการ 3.45 0.67 3.14 0.56 3.00 0.56 5.83 0.00 (1,2)

และ
(1,3)

รวม 3.68 0.44 3.49 0.38 3.45 0.42 3.62 0.03 -
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จากตารางที่ 20 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัว
แปรระดับการศึกษาพบวา ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (sig.=0.03)
เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method)ไมพบคูที่
แตกตางเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.= 0.00) เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู
ดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตางกัน 1 คู คือตํ่ากวาปริญญาตรี กับ สูงกวา
ปริญญา โดยที่ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงที่สุด ( X =3.42)รองลงมา คือ ปริญญาตรี ( X =3.19) และสูงกวาปริญญา
ตรี ( X =2.88) ตามลําดับดานการลาออกจากราชการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.01(sig.= 0.00) เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s
Method) พบ คูที่แตกตางกัน 2 คู คูแรก คือตํ่ากวาปริญญาตรี กับ ปริญญาตรี และคูที่สอง คือ ตํ่ากวา
ปริญญาตรี กับ สูงกวาปริญญาตรี โดยที่ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยความคาดหวังใน
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงที่สุด ( X =3.42) รองลงมา คือ ปริญญาตรี
( X =3.14) และสูงกวาปริญญาตรี ( X =3.00) ตามลําดับ

ตารางท่ี 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนก
ตามตัวแปรตําแหนงในสถานศึกษา

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ตําแหนงในสถานศึกษา
t Sig.ผูบริหาร

สถานศึกษา
หัวหนา

ฝายบุคคล
X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 3.49 0.53 3.85 0.60 -5.05 0.00
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3.61 0.61 3.61 0.56 -0.02 0.98
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ
3.20 0.61 3.19 0.63 0.13 0.90

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.17 0.79 3.36 0.78 -1.89 0.60
5. การลาออกจากราชการ 3.33 0.62 3.22 0.64 1.34 0.18

รวม 3.36 0.42 3.45 0.42 -1.70 0.91
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จากตารางที่ 21 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัว
แปรตําแหนงในสถานศึกษาพบวาภาพรวมไมแตกตางกันเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการ
วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.=
0.00)โดยที่ความคาดหวังของหัวหนาฝายงานบริหารงานบุคคลมีคาเฉลี่ยสูงกวา ( X =3.85)
ผูบริหารสถานศึกษา ( X =3.49)

ตารางท่ี 22 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสจําแนกตามตัว
แปรประสบการณในการดํารงตําแหนง

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ประสบการณในการดํารงตําแหนง

F Sig.

คูท่ี
แตกตาง

กัน

นอยกวา
5 ป
(1)

ตั้งแต
5-10 ป

(2)

มากกวา
10 ป ข้ึนไป

(3)
X S.D X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง

4.24 0.31 4.27 0.36 4.19 0.29 0.53 0.59 -

2. การสรรหาและการบรรจุ
แตงต้ัง

3.81 0.58 3.84 0.58 3.62 0.58 1.76 0.18 -

3. การเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ

3.40 0.73 3.20 0.68 3.09 0.61 2.04 0.14 -

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.45 0.94 3.38 0.77 3.26 0.96 0.43 0.65 -
5. การลาออกจากราชการ 3.42 0.67 3.26 0.63 3.03 0.54 3.67 0.03 (1,3)

รวม 3.65 0.49 3.58 0.38 3.44 0.39 2.48 0.09 -
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จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสจําแนกตามตัว
แปรประสบการณในการดํารงตําแหนง พบวา ภาพรวมไมแตกตางกัน

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการลาออกจากราชการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ.05(sig.= 0.03) เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ
(Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตาง 1 คู คือ นอยกวา 5 ป กับ มากกวา 10 ป ขึ้นไปโดยที่
มีประสบการณนอยกวา 5 ป มีคาเฉลี่ยความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสูงสุด ( X =3.42) รองลงมาคือ ต้ังแต 5-10 ป ( X =3.26) และมากกวา 10 ปขึ้นไป
( X =3.03) ตามลําดับ

ตารางท่ี 23 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสจําแนก
ตามตัวแปรระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ระยะเวลาในการดํารงตําแนง
ในสถานศึกษา

F Sig.นอยกวา
5 ป
(1)

ตั้งแต
5-10 ป

(2)

มากกวา
10 ป ข้ึนไป

(3)
X S.D X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและการกําหนด
ตําแหนง

4.22 0.31 4.26 0.34 3.85 0.07 1.64 0.20

2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3.73 0.58 3.78 0.60 4.00 0.00 0.29 0.75
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ
3.26 0.75 3.21 0.63 2.80 0.28 0.49 0.62

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.41 0.89 3.35 0.86 2.55 0.64 0.95 0.39
5. การลาออกจากราชการ 3.27 0.69 3.22 0.59 2.75 0.64 0.71 0.50

รวม 3.57 0.44 3.56 0.42 3.19 0.33 0.78 0.46

จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสจําแนกตามตัว
แปรระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน พบวา ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
โดยจําแนกตามตัวแปร เพศอายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารง
ตําแหนงในสถานศึกษา และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปจจุบัน

ตารางท่ี 24 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส จําแนก
ตามตัวแปรเพศ

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
เพศ

t Sig.ชาย หญิง
X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 3.60 0.61 3.73 0.57 -1.66 0.97
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3.54 0.57 3.68 0.59 -1.88 0.61
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ
3.22 0.65 3.18 0.59 0.50 0.62

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.21 0.78 3.32 0.79 -1.11 0.27
5. การลาออกจากราชการ 3.31 0.63 3.24 0.63 0.99 0.32

รวม 3.38 0.44 3.43 0.41 -0.88 0.38

จากตารางที่ 24 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปรเพศพบวา
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 25 ผลการวิ เคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตาม
ตัวแปรอายุ

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

อายุ

F Sig.
คูท่ี

แตกตาง
กัน

นอยกวา
30 ป

(1)

30-40 ป

(2)

มากกวา
40 ป ข้ึนไป

(3)
X S.D X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง

3.73 0.62 3.62 0.59 3.64 0.56 0.86 0.42 -

2. การสรรหาและการบรรจุ
แตงต้ัง

3.66 0.62 3.66 0.58 3.50 0.37 2.14 0.12 -

3. การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ
ราชการ

3.32 0.60 3.30 0.62 2.94 0.56 10.34 0.00 (1,3)
และ
(2,3)

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.52 0.77 3.22 0.78 3.02 0.74 8.99 0.00 (1,2)
และ
(1,3)

5. การลาออกจากราชการ 3.41 0.61 3.28 0.65 3.11 0.60 4.79 0.01 (1,3)
รวม 3.53 0.42 3.42 0.43 3.24 0.37 9.99 0.00 (1,3)

จากตารางที่ 25 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปรอายุ
พบวา ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.=0.00) เมื่อทําการเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบคูที่แตกตาง 1 คูคืออายุนอยกวา 30
ป กับอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป โดยที่อายุนอยกวา 30 ป ( X =3.53)มีคาเฉลี่ยสภาพจริงการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงที่สุด รองลงมาคืออายุ 30-40 ป ( X =3.42)และอายุ
มากกวา 40 ปขึ้นไป ( X =3.24)ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01(sig.=0.00)เมื่อ
ทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบคูที่แตกตางกัน 2 คู
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คูแรก คือ อายุนอยกวา 30 ป กับอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป และคูที่สองคือ อายุ 30-40 ปกับอายุ
มากกวา 40 ปขึ้นไป โดยที่อายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉลี่ยสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงที่สุด ( X =3.32)รองลงมาคืออายุ 30-40 ป ( X =3.30)และอายุมากกวา 40
ปขึ้นไป ( X =2.94)ตามลําดับดานวินัยและการรักษาวินัย แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.01(sig.= 0.00)เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s
Method) พบคูที่แตกตางกัน 2 คู คูแรกคือ อายุนอยกวา 30 ป กับอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป และคูที่
สอง คืออายุนอยกวา 30 ป กับอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป โดยที่อายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด
( X =3.52) รองลงมาคืออายุ 30-40 ป ( X =3.22) และอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป ( X =3.02)
ตามลําดับดานการลาออกจากราชการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 (sig.= 0.01)
เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบคูที่แตกตาง
กัน1 คู คือ อายุนอยกวา 30 ป กับอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป โดยที่อายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด
( X =3.52) รองลงมาคืออายุ 30-40 ป ( X =3.22) และอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป ( X =3.02)
ตามลําดับดานการลาออกจากราชการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.= 0.00)
เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบคูที่แตกตาง
กัน 1 คู คือ อายุนอยกวา 30 ป กับอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป โดยที่อายุนอยกวา 30 ป มีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด ( X =3.41) รองลงมาคืออายุ 30-40 ป ( X =3.28) และอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไป ( X =3.11)
ตามลําดับ

ตารางท่ี 26 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัว
แปรระดับการศึกษา

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ระดับการศึกษา

F Sig.

คูท่ี
แตกตาง

กัน

ต่ํากวา
ปริญญาตรี

(1)

ปริญญาตรี

(2)

สูงกวา
ปริญญาตรี

(3)
X S.D X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและการ
กําหนดตําแหนง

3.73 0.62 3.62 0.59 3.64 0.56 0.86 0.44 -

2. สรรหาและบรรจุแตงต้ัง 3.66 0.62 3.66 0.58 3.50 0.54 2.14 0.12
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ตารางท่ี 26 (ตอ)

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ระดับการศึกษา

F Sig.

คูท่ี
แตกตาง

กัน

ต่ํากวา
ปริญญาตรี

(1)

ปริญญาตรี

(2)

สูงกวา
ปริญญาตรี

(3)
X S.D X S.D X S.D

3. การเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ

3.32 0.60 3.30 0.62 2.94 0.56 10.34 0.00 (1,3) และ
(2,3)

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.52 0.77 3.22 0.78 3.26 0.79 8.99 0.00 (1,3) และ
(2,3)

5. การลาออกจากราชการ 3.41 0.61 3.28 0.65 3.11 0.60 4.79 0.01 (1,3)
รวม 3.53 0.42 3.42 0.43 3.24 0.37 9.99 0.00 (1,3) (2,3)

จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปรระดับ
การศึกษาพบวา ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01(sig.=0.00) เมื่อทําการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method)พบคูที่ตางกัน2 คู คูแรก คือ
ปริญญาตรี กับ สูงกวาปริญญาตรี และปริญญาตรี กับ สูงกวาปริญญาตรี โดยที่ระดับการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.32)รองลงมา คือ ปริญญาตรี ( X =3.30) และสูงกวา
ปริญญาตรี ( X =2.94) ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา

ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ.01(sig.= 0.00) เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s
Method) พบ คูที่แตกตางกัน 2 คู คูแรก คือตํ่ากวาปริญญาตรี กับ ปริญญาตรี และคูที่สอง คือ ตํ่ากวา
ปริญญาตรี กับ สูงกวาปริญญาตรี โดยที่ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด
( X =3.32) รองลงมา คือ ปริญญาตรี ( X =3.30) และสูงกวาปริญญาตรี ( X =2.94) ตามลําดับ

ดานวินัยและการรักษาวินัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.= 0.00)
เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตาง
กัน 2 คู คูแรก คือตํ่ากวาปริญญาตรี กับ ปริญญาตรี และคูที่สอง คือ ตํ่ากวาปริญญาตรี กับ สูงกวา
ปริญญาตรี โดยที่ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.32)รองลงมา คือ
ปริญญาตรี ( X =3.22) และสูงกวาปริญญาตรี ( X =3.26) ตามลําดับ
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ดานการลาออกจากราชการวินัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.= 0.00)
เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตาง
กัน 1 คู คือตํ่ากวาปริญญาตรี กับ สูงกวาปริญญาตรี โดยที่ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X =3.41)รองลงมา คือ ปริญญาตรี ( X =3.28) และสูงกวาปริญญาตรี ( X =3.11)
ตามลําดับ

ตารางท่ี 27 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตาม
ตัวแปรตําแหนงในสถานศึกษา

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ตําแหนงในสถานศึกษา
t Sig.ผูบริหาร

สถานศึกษา
หัวหนาฝาย

บุคคล
X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 4.28 0.28 4.20 0.36 1.99 0.05
2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง 3.75 0.61 3.78 0.56 -0.54 0.59
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ
3.19 0.69 3.26 0.66 -0.84 0.40

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.53 0.95 3.21 0.75 2.98 0.03
5. การลาออกจากราชการ 3.24 0.59 3.24 0.66 0.00 1.00

รวม 3.57 0.44 3.54 0.41 0.68 0.49

จากตารางที่ 27 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปรตําแหนง
ในสถานศึกษาพบวา ภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.= 0.00) โดย
ที่สภาพจริงของผูบริหารสถานศึกษา คาเฉลี่ยสูงกวา ( X =4.28) หัวหนาฝายบุคคลมีคาเฉลี่ยสูงกวา
( X =4.20)ดานวินัยและการรักษาวินัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (sig.= 0.03)
โดยที่สภาพจริงของผูบริหารสถานศึกษามีคาเฉลี่ยสูงกวา ( X =3.53) หัวหนาฝายบุคคล ( X =3.21)
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ตารางท่ี 28 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสจําแนกตาม
ตัวแปรประสบการณในการดํารงตําแหนง

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ประสบการณในการดํารงตําแหนง

F Sig.

คูท่ี
แตกตาง

กัน

นอยกวา
5 ป
(1)

ตั้งแต
5-10 ป

(2)

มากกวา
10 ป ข้ึนไป

(3)
X S.D X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง

3.54 0.63 3.77 0.54 3.63 0.61 3.53 0.31 -

2. การสรรหาและการ
บรรจุแตงต้ัง

3.69 0.63 3.67 0.57 3.44 0.53 4.63 0.11 -

3. การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ

3.31 0.66 3.20 0.62 3.09 0.55 2.30 0.10 -

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.24 0.82 3.42 0.77 3.06 0.74 4.66 0.01 (2,3)
5. การลาออกจากราชการ 3.48 0.69 3.29 0.61 3.06 0.53 8.57 0.00 (1,3)

และ(2,3)
รวม 3.46 0.48 3.47 0.39 3.26 0.37 6.82 0.00 (1,3)

และ(2,3)

จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปร
ประสบการณในการดํารงตําแหนง พบวา ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.01(sig.= 0.01) เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s
Method) พบ คูที่แตกตาง 1 คู คือ ต้ังแต 5-10 ป กับมากกวา 10 ป ขึ้นไปโดยที่มีประสบการณ ต้ังแต
5-10 ป ( X =3.47) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ นอยกวา 5 ป ( X =3.46) และมากกวา 10 ปขึ้น
ไป ( X =3.26) ตามลําดับ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา
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ดานวินัยและการรักษาวินัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.= 0.01) เมื่อ
ทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตาง 1 คู
คือ ต้ังแต 5-10 ป กับ มากกวา 10 ป ขึ้นไปโดยที่มีประสบการณ ต้ังแต 5-10 ป ( X =3.42) มีคาเฉลี่ย
สูงที่สุด รองลงมาคือนอยกวา 5 ป ( X =3.24) และมากกวา 10 ปขึ้นไป ( X =3.06) ตามลําดับ

ดานการลาออกจากราชการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01(sig.= 0.00) เมื่อ
ทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตาง 2 คู
คูแรก คือ นอยกวา 5 ป กับ มากกวา 10 ป ขึ้นไปและคูที่สองคือต้ังแต 5-10 ป กับ มากกวา 10 ป ขึ้น
ไป โดยที่มีประสบการณ ต้ังแต 5-10 ป ( X =3.47) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือนอยกวา 5 ป
( X =3.46) และมากกวา 10 ปขึ้นไป ( X =3.26) ตามลําดับ

ตารางท่ี 29 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตาม
ตัวแปรระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

การบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษา

ระยะเวลาในการดํารงตําแนง
ในสถานศึกษา

F Sig. คูท่ี
แตกตาง

กัน

นอยกวา
5 ป
(1)

ตั้งแต
5-10 ป

(2)

มากกวา
10 ป ข้ึนไป

(3)
X S.D X S.D X S.D

1. วางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง

3.61 0.59 3.71 0.61 3.65 0.47 0.72 0.49 -

2. การสรรหาและการบรรจุ
แตงต้ัง

3.56 0.59 3.64 0.60 3.64 0.49 0.47 0.63 -

3. การเสริมสรางประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติราชการ

3.23 0.68 3.21 0.59 3.01 0.48 1.18 0.31 -

4. วินัยและการรักษาวินัย 3.26 0.85 3.34 0.74 2.86 0.64 3.72 0.03 (2,3)
5. การลาออกจากราชการ 3.28 0.71 3.29 0.59 3.16 0.52 0.41 0.67 -

รวม 3.39 0.47 3.43 0.40 3.26 0.29 1.67 0.19 -
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จากตารางที่ 29 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสจําแนกตามตัวแปรระยะเวลา
ในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบันพบวา ภาพรวมไมแตกตางกันเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวาดานวินัยและการรักษาวินัยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 (sig.= 0.03) เมื่อ
ทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตาง 1 คู
คือ ต้ังแต 5-10 ป กับ มากกวา 10 ป ขึ้นไปโดยที่มีประสบการณ ต้ังแต 5-10 ป ( X =3.34) มีคาเฉลี่ย
สูงที่สุด รองลงมาคือนอยกวา 5 ป ( X =3.26) และมากกวา 10 ปขึ้นไป ( X =2.86) ตามลําดับ

ตอนท่ี 5 ประมวลขอเสนอแนะ ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาสโดยจําแนกขอบขายการ
บริหารงานบุคคลทั้ง 5 ดาน คือ การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนงการการสรรหาและ
การบรรจุแตงต้ังการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการ
ลาออกจากราชการ

ตารางท่ี 30 ขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสดานการวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง

ขอที่ ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ความถี่
1 ผูบริหารควรกําหนดตําแหนงตามสาขาที่ทางสถานศึกษาขาดแคลนจริง ๆ และ

มีคุณสมบัติตามที่สถานศึกษากําหนด
20

2 ผูบริหารควรวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับ
ภารกิจของสถานศึกษา

17

3 ผูบริหารควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานในแตละภารกิจของสถานศึกษาอยาง
ชัดเจน

14

4 จัดทําภาระงานสําหรับ ขาราชการครูและบุคลากรที่อยูในสถานศึกษา 12
5 ผูบริหารควรกําหนดทิศทางในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 11

จากตารางที่ 30 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ีคือ ผูบริหาร
ควรกําหนดตําแหนงตามสาขาที่ทางสถานศึกษาขาดแคลนจริง ๆ และมีคุณสมบัติตามที่สถานศึกษา
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กําหนด รองลงมาคือ ผูบริหารควรวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับ
ภารกิจของสถานศึกษา และผูบริหารควรมีการวางแผนการปฏิบั ติงานในแตละภารกิจของ
สถานศึกษาอยางชัดเจนตามลําดับ

ตารางท่ี 31 ขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดาน การวางแผน
อัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง

ขอที่ ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ความถี่
1 ควรใหขวัญกําลังใจและใหเกียรติผูอ่ืน 32
2 ควรสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจระหวางบุคคลที่เกี่ยวของเพื่อใหไดงานที่

ถูกตองชัดเจน
30

3 ควรบริหารจัดการ มอบหมายงาน เพื่อใหเกิดความยุติธรรม 28
4 ควรใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริหารสถานศึกษา 20

จากตารางที่ 31 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาส พบวา
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ควรให
ขวัญ กําลังใจและใหเกียรติผูอ่ืน รองลงมา คือ ควรสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจระหวางบุคคลที่
เกี่ยวของเพื่อใหไดงานที่ถูกตองชัดเจน และ ควรบริหารจัดการ มอบหมายงาน เพื่อใหเกิดความ
ยุติธรรม ตามลําดับ

ตารางท่ี 32 ขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการสรรหา
และการบรรจุแตงต้ัง

ขอที่ ดานการการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง ความถี่
1 ควรใชวิธีการสรรหาครูจากบุคคลที่มีความรู ความเขาใจสภาพสังคมสาม

จังหวัดชายแดนใต
20

2 ควรคัดเลือกบุคลากรใหตรงตามสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา 15
3 มีระบบการคัดเลือกที่โปรงใส ไมมีระบบอุปถัมภ ระบบเครือญาติ และ

คัดเลือกอยางเปนธรรม
13
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จากตารางที่ 32 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสพบวา
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ีคือ ควรใช
วิธีการสรรหาครูจากบุคคลที่มีความรู ความเขาใจสภาพสังคมสามจังหวัดชายแดนใต รองลงมา คือ
ควรคัดเลือกบุคลากรใหตรงตามสาขาวิชาที่สําเร็จการศึกษา  และมีระบบการคัดเลือกที่โปรงใส ไม
มีระบบอุปถัมภ ระบบเครือญาติ และคัดเลือกอยางเปนธรรม ตามลําดับ

ตารางท่ี 33 ขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการสรรหาและการ
บรรจุแตงต้ัง

ขอที่ ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง ความถี่
1 ควรมีการนิเทศและติดตามงานอยางเปนระบบและตอเน่ือง 40
2 ควรใหคําปรึกษา แนะนําและชวยแกปญหาดานตาง ๆแกบุคลากร 28
3 ควรจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากร

แสวงหาความรูดวยตนเองและพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ 12
4 ควรสงเสริม สนับสนุน ครูและบุคลากรทางการศึกษาเขารับการอบรม

สัมมนา ศึกษาดูงาน และศึกษาตอ เพื่อพัฒนาบุคลากร 10
5 ควรมีการประเมินการปฏิบัติงาน และมีการนําผลการประเมินมาใชในการ

วางแผน เพื่อปรับปรุงพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 8

จากตารางที่ 33 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาสพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ควรมีการนิเทศ
และติดตามงานอยางเปนระบบและตอเน่ือง รองลงมา คือ ควรใหคําปรึกษา แนะนําและชวย
แกปญหาดานตาง ๆแกบุคลากร และควรจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร สงเสริม สนับสนุนให
บุคลากรแสวงหาความรูดวยตนเองและพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ ตามลําดับ
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ตารางท่ี 34 ขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นราธิวาสดานการ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

ขอที่ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ความถี่
1 ผูบริหารตองสงเสริมและสนับสนุนใหมีการนิเทศภายในสถานศึกษาและ

จัดใหมีการศึกษาดูงานสถานศึกษา หรือหนวยงานดีเดนทั้งภาครัฐและ
เอกชนเพื่อหารูปแบบแนวทางและแนวคิดมาพัฒนาสถานศึกษา

25

2 ผูบริหารสถานศึกษา ควรใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการบริหาร
สถานศึกษา และใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานดานตาง ๆใน
สถานศึกษาอันจะสงผลใหใหมีการพัฒนาสถานศึกษาไดอยางตอเน่ือง

21

3 ควรประกาศเกียรติคุณใหบุคลากรที่มีผลงานดีเดน หรือไดสรางชื่อเสียง
ใหกับสถานศึกษา

14

4 สรางความปลอดภัยและความมั่นคงใหกับครู 13
5 สงเสริมใหมีการอบรมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศใหมากขึ้น เพื่อ

ปรับตัวใหเหมาะกับสังคมในปจจุบัน
10

จากตารางที่ 34 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือผูบริหาร
ตองสงเสริมและสนับสนุนใหมีการนิเทศภายในสถานศึกษาและจัดใหมีการศึกษาดูงานสถานศึกษา
หรือหนวยงานดีเดนทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อหารูปแบบแนวทางและแนวคิดมาพัฒนาสถานศึกษา
รองลงมา คือ ผูบริหารสถานศึกษา ควรใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา และ
ใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ในสถานศึกษาอันจะสงผลใหใหมีการพัฒนา
สถานศึกษาไดอยางตอเน่ือง และควรประกาศเกียรติคุณใหบุคลากรที่มีผลงานดีเดน หรือไดสราง
ชื่อเสียงใหกับสถานศึกษา ตามลําดับ
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ตารางท่ี 35 ขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการเสริม สราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

ขอที่ ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ความถี่
1 ควรเปนผูนําในการรวมกันกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจของสถานศึกษาให

สอดคลองกับสภาพของสถานศึกษาและนโยบายของหนวยงานตนสังกัด
26

2 ควรใชกระบวนการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน หรือทิศทางการ
พัฒนาองคกร

24

3 ควรมองการณไกลเพื่อวางแผนแนวทางในอนาคตเพื่อการปฏิบัติงานและ
การพัฒนางาน

12

จากตารางที่ 35 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ีคือ ควรเปนผูนําใน
การรวมกันกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจของสถานศึกษาใหสอดคลองกับสภาพของสถานศึกษา
และนโยบายของหนวยงานตนสังกัด รองลงมา คือ ควรใชกระบวนการมีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศน หรือทิศทางการพัฒนาองคกร และควรมองการณไกลเพื่อวางแผนแนวทางในอนาคตเพื่อ
การปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ตามลําดับ

ตารางท่ี 36 ขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานวินัยและ
การรักษาวินัย

ขอที่ ดานวินัยและการรักษาวินัย ความถี่
1 ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยของขาราชการครู

ในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ
23

2 มีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การลา การขออนุญาต ออกนอก
สถานศึกษา และการไปราชการ

13

3 มีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย และรักษาวินัย 12
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จากตารางที่ 36 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ีคือ ดําเนินการ
จัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยของขาราชการครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ
รองลงมาคือ มีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การลา การขออนุญาตออกนอกสถานศึกษา การ
ไปราชการ และมีการนิเทศเสนอแนะใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัยและรักษาวินัย ตามลําดับ

ตารางท่ี 37 ขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานวินัยและการรักษา
วินัย

ขอที่ ดานวินัยและการรักษาวินัย ความถี่
1 ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยของขาราชการ

ครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ
26

2 มีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย และรักษา
วินัย

24

3 มีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การลา การขออนุญาตออกนอก
สถานศึกษา การไปราชการ

12

4 มีการจัดทําบัญชีควบคุมวันลา การไปราชการการขออนุญาตออกนอก
สถานศึกษาของครู

11

5 การกระทําตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับขาราชการครูในการรักษาวินัย 7

6 การดําเนินการทางวิ นัยเกี่ยวกั บความผิดรายแรงและไมรายแรงแก
ขาราชการครูในสถานศึกษาดวยความเปนธรรม

5

จากตารางที่ 37 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะสภาพจริงในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ดําเนินการ
จัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยของขาราชการครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ
รองลงมา คือ มีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัยและรักษาวินัย และมี
การยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การลา การขออนุญาตออกนอกสถานศึกษา การไปราชการ
ตามลําดับ
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ตารางท่ี 38 ขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการลาออก
จากราชการ

ขอที่ ดานการลาออกจากราชการ ความถี่
1 ควรวิเคราะห สภาพปญหา ความตองการเพื่อจัดทํานโยบายและวาง

แผนการบริหารสถานศึกษา 20
2 ควรมีความรู ความเขาใจในระเบียบวิธีการลาออกจากราชการ และสามารถ

ใหคําแนะนําแกครูได
16

3 การดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญและกองบําเหน็จบํานาญขาราชการ
ครูใหกับขาราชการครูที่พนจากหนาที่ราชการ

14

จากตารางที่ 38 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ีคือควรวิเคราะห
สภาพปญหาความตองการเพื่อจัดทํานโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษารองลงมา คือ ควร
มีความรูความเขาใจในระเบียบวิธีการลาออกจากราชการและสามารถใหคําแนะนําแกครูได และ
การดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญและกองบําเหน็จบํานาญขาราชการครูใหกับขาราชการครูที่
พนจากหนาที่ราชการตามลําดับ

ตารางท่ี 39 ขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ดานการลาออกจาก
ราชการ

ขอที่ ดานการลาออกจากราชการ ความถี่
1 การสนับสนุนชวยเหลือแกราชการครูที่มีความประสงคจะเกษียณ

กอนกําหนด 26
2 มีการจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติใหกับขาราชการครูที่พน

ตําแหนงหนาที่ราชการ 24
3 การดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญและกองบําเหน็จบํานาญ

ขาราชการครูใหกับขาราชการครูที่พนจากหนาที่ราชการ 12
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จากตารางที่ 39 แสดงความถี่ของขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา
ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือการ
สนับสนุนชวยเหลือแกราชการครูที่มีความประสงคจะเกษียณกอนกําหนดรองลงมา คือมีการจัด
กิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติใหกับขาราชการครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการ และการดําเนินการ
เกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญและกองบําเหน็จบํานาญขาราชการครูใหกับขาราชการครูที่พนจากหนาที่
ราชการ ตามลําดับ



บทที่ 5

สรุปผล  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ

การสรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ เร่ืองความคาดหวังและสภาพจริงการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส
ผูวิจัยนําเสนอขอมูล ดังน้ี

วัตถุประสงคของการวิจัย
การวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไว ดังน้ี
1. เพื่อศึกษาระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
2. เพื่อเปรียบเทียบความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

3. เพื่อประมวลขอเสนอแนะความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

สมมติฐานในการวิจัย
1. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล ที่มีเพศตางกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน
2. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล ที่มีอายุตางกัน มีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน
3. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล ที่มีระดับการศึกษาตางกัน

มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน
4. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล ที่มีตําแหนงในสถานศึกษา

ตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษาแตกตางกัน
5. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล ที่มีประสบการณในการ

ดํารงตําแหนงตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารสถานศึกษา
แตกตางกัน
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6. ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล ที่มีระยะเวลาในการดํารง
ตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบันตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการ
บริหารสถานศึกษาแตกตางกัน

วิธีดําเนินการวิจัย
1. ประชากรและกลุมตัวอยาง

ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตการพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส ป
การศึกษา 2555 จํานวน 684 คน จากสถานศึกษา 342 แหง

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ผูบริหารสถานศึกษา  และหัวหนา กลุมงาน
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตการพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นราธิวาส ปการศึกษา 2555 ซึ่งผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง(Simple Size) โดยใชสูตร
ของยามาเน(Yamane) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 253 คน จากน้ันใชวิธีการสุมแบบแบงชั้นอยางเปน
สัดสวน (Proportional Stratified Random Sampling) แลวทําการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple
Random Sampling) ดวยการจับฉลากแบบไมคืนกลับ (Without Replacement)

2. เคร่ืองมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ีเปนแบบสอบถาม ซึ่งเปนแบงออกเปน 3 ตอน คือ
ตอนที่ 1 เปนขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ (check list)

โดยจําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารง
ตําแหนง และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล
ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (rating  scale) มี 5 ระดับ ตามหลักการของลิเคิรท (Likert Scale) ตาม พรบ.
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 5 และมาตรา 39 วรรคสอง และพรบ. การศึกษาแหงชาติ
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และกฎกระทรวงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการการกระจายอํานาจการบริหาร
และการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ดังน้ี รวมทั้งสิ้น จํานวน 50 ขอ

ตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปด (Open-ended Questionnaire) เกี่ยวกับขอเสนอแนะความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และ
หัวหนาฝายงานบุคคล สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส ทั้ง 5 ดาน คือ
ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ังดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการลาออกจากราชการ



142

การเก็บรวบรวมขอมูล
ในการเก็บรวบรวมขอมูลในคร้ังน้ี ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับขั้นตอน

ดังน้ี
1. ขอหนังสือรับรองจากสํานักงานบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา เพื่อขอความ

รวมมือจากผูบริหารสถานศึกษาตางๆ ในการเก็บรวบรวมขอมูลเคร่ืองมือการวิจัย โดยผูวิจัย
ดําเนินการนําไปสงตัวแทนครูแกนนําของสถานศึกษาตางๆ เพื่อชวยดําเนินการอํานวยความสะดวก
ในการเก็บรวบรวมขอมูล

2. นําแบบสอบถามจํานวน 253 ชุด กระจายกลุมตัวอยางไปตามสถานศึกษาตางๆ โดย
ผูวิจัยดําเนินการเก็บดวยตนเองบางสวน และนําไปสงตัวแทนครูแกนนําของสถานศึกษาตางๆ เพื่อ
ชวยดําเนินการอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล แลวดําเนินการเก็บคืนภายใน
2 สัปดาห

3. รวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคืนจากสถานศึกษาจํานวน 253 ชุดไดรับกลับคืนที่อยูใน
สภาพที่สมบูรณจํานวน 245 ชุดคิดเปนรอยละ 96.83

4. ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป เพื่อดําเนินการตามขั้นตอนของการ
วิจัยตอไป

การวิเคราะหขอมูล
เมื่อไดขอมูลครบถวนตามที่ตองการแลว ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลตามแนวทางการ

วิจัยเชิงปริมาณคือใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อวิเคราะหหาคาสถิตตางๆ ดังน้ี
ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถี่

(frequency) และรอยละ(Percentage) โดยจําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงใน
สถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา
ปจจุบัน โดยวิธีการหาคารอยละและนําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนาฝายงานบุคคล สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในจังหวัดนราธิวาส โดยใชสถิติ คาเฉลี่ยเลขคณิต ( x )
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) นําเสนอในรูปตารางประกอบคําบรรยาย

ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และหัวหนากลุมบริหารงานบุคคลสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงใน
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สถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษา
ปจจุบันการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติทดสอบ t - test แบบ Two Independent Sample Test และ
F-test โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) เมื่อพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติผูวิจัยจะมีการทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) นําเสนอใน
รูปตารางประกอบคําบรรยาย

ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานตาม
ความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนาฝายงานบุคคลสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา
ประสบการณในการดํารงตําแหนง และระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน การ
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติทดสอบ t - test แบบ Two Independent Sample Test และ F-test โดย
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) เมื่อพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติผูวิจัยจะมีการทดสอบรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) นําเสนอในรูปตาราง
ประกอบคําบรรยาย

ตอนที่ 5 ประมวลขอเสนอแนะความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนาฝายงานบุคคล สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ทั้ง 5 ดาน คือ ดานการวางแผนอัตรากําลังและ
การกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ ดานวินัยและการรักษาวินัย และดานการลาออกจากราชการ นํามาวิเคราะหเน้ือหา
(Content Analysis) แลวนําเสนอขอมูลเปนความเรียง

สรุปผลการวิจัย
การวิจัยเร่ืองความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส  สรุปผลการวิจัย ไดดังน้ี

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
จากการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 54.10 สวน

ใหญอายุ 30-50 ป  คิดเปนรอยละ 40.20 สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 72.30
สวนใหญมีตําแหนงเปนผูบริหารสถานศึกษาคิดเปนรอยละ 50.10 สวนใหญมีประสบการณในการ
ดํารงตําแหนง ตํ่ากวา 10 ป คิดเปนรอยละ 62.50 และสวนใหญมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงใน
สถานศึกษาปจจุบัน ตํ่ากวา 5 ป คิดเปนรอยละ 62.50
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ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐานตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ผลการศึกษาระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยภาพรวม ดังน้ี

2.1 ดานวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
2.1.1 ระดับความคาดหวังโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคลองและเหมาะสม
กับเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การจัดทําคูมือและแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคล

2.1.2 ระดับสภาพจริงโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคลองและเหมาะสม
กับเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การสํารวจขอมูลของขาราชการที่ขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง

2.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง
2.2.1 ระดับความคาดหวังโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ

พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ การใชระบบคุณธรรม ความโปรงใส ในการคัดเลือกบุคคลเขารับ
ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ การดําเนินการออกคําสั่ง
บรรจุและแตงต้ัง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามอํานาจหนาที่ของผูบ ริหาร
สถานศึกษา ตามมาตรา 53 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลาการทางการศึกษา

2.2.2 ระดับสภาพจริงโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ การใชระบบคุณธรรม ความโปรงใส ในการคัดเลือกบุคคลเขารับ
ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือ การดําเนินการออกคําสั่ง
บรรจุและแตงต้ัง ยาย โอนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามอํานาจหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามมาตรา 53 แหง พรบ.ครูและบุคลาการทางการศึกษา
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2.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
2.3.1 ระดับความคาดหวังโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ สงเสริมสนับสนุนใหครูเขาศึกษาอบรมสัมมนาและศึกษา
ดูงานอยางสม่ําเสมอ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไดมีการอบรมพัฒนาตนเองเพื่อใหมีวิทยาฐานะที่สูงขึ้น

2.3.2 ระดับสภาพจริงโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ สงเสริมสนับสนุนใหครูเขาศึกษาอบรมสัมมนาและศึกษาดู
งานอยางสม่ําเสมอ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไดมีการอบรมพัฒนาตนเองเพื่อใหมีวิทยาฐานะที่สูงขึ้น

2.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย
2.4.1 ระดับความคาดหวังโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การสงเสริมกิจกรรมการสรางระเบียบวินัยใหแกบุคลากร
ในสถานศึกษา สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ มีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูใน
ระเบียบวินัยและรักษาวินัย

2.4.2 ระดับสภาพจริงโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การสงเสริมกิจกรรมการสรางระเบียบวินัยใหแกบุคลากรใน
สถานศึกษา สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ การดําเนินการทางวินัยเกี่ยวกับความผิดรายแรงและ
ไมรายแรงแก ขาราชการครูในสถานศึกษาดวยความเปนธรรม

2.5 ดานการออกจากราชการ
2.5.1 ระดับความคาดหวังโดยภาพรวม พบวา อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการครูที่จะเกษียณอายุ
ราชการและผูที่พนจากการเปนขาราชการ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือเชิญใหขาราชการครูที่
พนตําแหนงหนาที่ราชการกลับเขามามีบทบาทในการชวยเหลือดูแลใหคําปรึกษากับสถานศึกษา

2.5.2 ระดับสภาพจริงโดยภาพรวม พบวา ยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ การจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการครูที่จะเกษียณอายุราชการ
และผูที่พนจากการเปนขาราชการ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือเชิญใหขาราชการครูที่พน
ตําแหนงหนาที่ราชการกลับเขามามีบทบาทในการชวยเหลือดูแลใหคําปรึกษากับสถานศึกษา
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ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบความคาดหวังการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ไดดังน้ี

1. จําแนกตามตัวแปรเพศ โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
2. จําแนกตามตัวแปรเพศอายุ โดยภาพรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method)
พบคูที่แตกตางกัน 1 คู คือ ขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ปกับ สูงกวา 50 ป สวนหลักการมีสวนรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการ
ของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตางกัน 2 คู  คูแรก คือ ขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ปกับ
อายุสูงกวา 50 ป และคูที่สอง คือ อายุ 30-50 ปกับ อายุสูงกวา 50 ปเมื่อเรียงลําดับตามคาเฉลี่ย
ภาพรวม หลักคุณธรรม และหลักการมีสวนรวม พบวา ขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ปมีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด รองลงมา คือ อายุ 30-50 ป และ อายุมากกวา 50 ป ตามลําดับ

3. จําแนกตามตัวแปรระดับการศึกษา โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
4. จําแนกตามตัวแปรตําแหนงในสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
5. จําแนกตามตัวแปรประสบการณในการดํารงตําแหนง โดยภาพรวมและรายดานไม

แตกตางกัน
6. จําแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน โดยภาพรวม

และรายดานไมแตกตางกัน

ตอนท่ี 4 ผลการเปรียบเทียบสภาพจริงการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ไดดังน้ี

1. จําแนกตามตัวแปรเพศโดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
2. จําแนกตามตัวแปรเพศอายุ โดยภาพรวมและรายดาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s Method)
พบคูที่แตกตางกัน 1 คู คือ ขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ปกับ สูงกวา 50 ป สวนหลักการมีสวนรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการ
ของเชฟเฟ (Scheffe’s Method) พบ คูที่แตกตางกัน 2 คู  คูแรก คือ ขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ปกับ
อายุสูงกวา 50 ป และคูที่สอง คือ อายุ 30-50 ปกับ อายุสูงกวา 50 ปเมื่อเรียงลําดับตามคาเฉลี่ย
ภาพรวม หลักคุณธรรม และหลักการมีสวนรวม พบวา ขาราชการที่มีอายุตํ่ากวา 30 ปมีคาเฉลี่ยสูง
ที่สุด รองลงมา คือ อายุ 30-50 ป และ อายุมากกวา 50 ป ตามลําดับ

3. จําแนกตามตัวแปรระดับการศึกษา โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
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4. จําแนกตามตัวแปรตําแหนงในสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน
5. จําแนกตามตัวแปรประสบการณในการดํารงตําแหนง โดยภาพรวมและรายดานไม

แตกตางกัน
6. จําแนกตามตัวแปรระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบันโดยภาพรวม

และรายดานไมแตกตางกัน

ตอนท่ี 5 ผลการประมวลขอเสนอแนะความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ท้ัง 5 ดาน

ผูวิจัยไดรวบรวมขอเสนอแนะเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนากลุมงานบริหารงานบุคคล
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ซึ่งไดจากแบบสอบถามที่ตอบกลับมา
245 ชุด จากแบบสอบถาม 253 ชุด  คิดเปนรอยละ 96.83 ซึ่งผูวิจัยไดวิเคราะหผล แลวนํามาเขียน
เปนความเรียง ไดดังน้ี

1. ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
1.1 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ผูบริหารควรกําหนดตําแหนงตามสาขาที่ทาง
สถานศึกษาขาดแคลนจริง ๆ และมีคุณสมบัติตามที่สถานศึกษากําหนด   รองลงมาคือ ผูบริหารควร
วเิคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของสถานศึกษา  และผูบริหาร
ควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานในแตละภารกิจของสถานศึกษาอยางชัดเจน ตามลําดับ

1.2 สภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ควรใหขวัญ กําลังใจและใหเกียรติผูอ่ืน รองลงมา
คือ ควรสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจระหวางบุคคลที่เกี่ยวของเพื่อใหไดงานที่ถูกตองชัดเจน และ
ควรบริหารจัดการ มอบหมายงาน เพื่อใหเกิดความยุติธรรม ตามลําดับ
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2. ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง
2.1 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ีคือ ควรใชวิธีการสรรหาครูจากบุคคลที่มีความรู ความ
เขาใจสภาพสังคมสามจังหวัดชายแดนใต รองลงมา คือ ควรคัดเลือกบุคลากรใหตรงตามสาขาวิชาที่
สําเร็จการศึกษา  และมีระบบการคัดเลือกที่โปรงใส ไมมีระบบอุปถัมภ ระบบเครือญาติ แ ละ
คัดเลือกอยางเปนธรรม ตามลําดับ

2.2 สภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ควรมีการนิเทศและติดตามงานอยางเปนระบบและ
ตอเน่ือง รองลงมา คือ ควรใหคําปรึกษา แนะนําและชวยแกปญหาดานตาง ๆแกบุคลากร และควร
จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร สงเสริม สนับสนุนใหบุคลากรแสวงหาความรู ดวยตนเองและ
พัฒนาในรูปแบบตางๆ ตามลําดับ

3. ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
3.1 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ผูบริหารตองสงเสริมและสนับสนุนใหมีการนิเทศ
ภายในสถานศึกษาและจัดใหมีการศึกษาดูงานสถานศึกษา หรือหนวยงานดีเดนทั้งภาครัฐและ
เอกชนเพื่อหารูปแบบแนวทางและแนวคิดมาพัฒนาสถานศึกษา รองลงมา คือ ผูบริหารสถานศึกษา
ควรใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา และใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน
ดานตาง ๆ ในสถานศึกษาอันจะสงผลใหใหมีการพัฒนาสถานศึกษาไดอยางตอเน่ือง และ ควร
ประกาศเกียรติคุณใหบุคลากรที่มีผลงานดีเดน หรือไดสรางชื่อเสียงใหกับสถานศึกษา ตามลําดับ

3.2 สภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ควรเปนผูนําในการรวมกันกําหนดวิสัยทัศนและ
พันธกิจของสถานศึกษาใหสอดคลองกับสภาพของสถานศึกษาและนโยบายของหนวยงานตน
สังกัด รองลงมา คือ ควรใชกระบวนการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน หรือทิศทางการพัฒนา
องคกร และควรมองการณไกลเพื่อวางแผนแนวทางในอนาคตเพื่อการปฏิบัติงานและการพัฒนา
งาน ตามลําดับ
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4. ดานวินัยและการรักษาวินัย
4.1 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการ
รักษาวินัยของขาราชการครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอรองลงมาคือมีการยึดระเบียบก ารมา
ปฏิบัติราชการ การลา การขออนุญาตออกนอกสถานศึกษา การไปราชการ และมีการนิเทศ
เสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย และรักษาวินัย ตามลําดับ

4.2 สภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ีคือ ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการ
รักษาวินัยของขาราชการ ครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ รองลงมา คือ มีการนิเทศเสนอแนะ
สงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัยและรักษาวินัย และมีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ
การลา การขออนุญาตออกนอกสถานศึกษา และการไปราชการ ตามลําดับ

5. ดานการลาออกจากราชการ
5.1 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ ควรวิเคราะห สภาพปญหา ความตองการเพื่อจัดทํา
นโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษา รองลงมา คือ ควรวิเคราะห สภาพปญหา ความ
ตองการเพื่อจัดทํานโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษา และควรมีความรู ความเขาใจใน
ระเบียบวิธีการวิจัยและสามารถใหคําแนะนําแกครูได และมีความสามารถในการวิจัยเพื่อการพัฒนา
งานในสถานศึกษา ตามลําดับ

5.2 ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ผูตอบแบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะ
ซึ่งเรียงลําดับความถี่จากมากไปหานอยดังน้ี คือ การสนับสนุนชวยเหลือแกราชการครูที่มีความ
ประสงคจะเกษียณกอนกําหนดรองลงมา คือ มีการจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติใหกับขาราชการ
ครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการ และการดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญและกองบําเหน็จ
บํานาญขาราชการครูใหกับขาราชการครูที่พนจากหนาที่ราชการ ตามลําดับ
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อภิปรายผล
จากผลการศึกษา ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ซึ่งสามารถอภิปรายผลตาม
วัตถุประสงคและสมมติฐาน ไดดังน้ี

วัตถุประสงคขอท่ี 1 เพื่อศึกษาระดับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล  ใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส

ผลการวิจัยความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ระดับความคาดหวังโดยภาพ
รวมอยูในระดับมากเมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมากซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของชิษณุกร  พรภาณุวิชญ (2540 : 6)ไดวิจัยเร่ืองปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานจะเห็นไดวาความคาดหวังการบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอยูในระดับที่สูง
กวาสภาพจริง โดยมีปญหาดานการกําหนดความตองการของบุคคลอยูในระดับมากสวนปญหาดาน
อ่ืนๆ อยูในระดับปานกลางไดแก ปญหาการบังคับบัญชา นอกจากน้ันพบวาผูบริหารสถานศึกษาที่มี
ประสบการณมาก จะมีปญหาในการบริหารงานบุคคลนอยกวาผูบริหารสถานศึกษาที่มี
ประสบการณนอยซึ่งนอกจากน้ีผลงานของสมเคราะห  ปสนานนท (2543 : 161) ไดศึกษาเร่ือง
ปญหาการบริหารบุคลากรของผูบริหารสถานศึกษาขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดตราด พบวา ปญหาการบริหารงานบุคลากร โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง
เมื่อพิจารณาดานการกําหนดความตองการของบุคลากร มีปญหาอยูในระดับมาก สวนดานการจัด
บุคลากรปฏิบัติงาน การพัฒนาและธํารงรักษาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
และการควบคุม กํากับ ติดตาม และนิเทศบุคลากร มีปญหาอยูในระดับปานกลาง และผูบริหาร
สถานศึกษาที่มีประสบการณมาก มีปญหาในการบริหารบุคคลนอยกวา ผูบริหารสถานศึกษาที่
ประสบการณนอย

วัตถุประสงคขอท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล ใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส  จําแนกตามตัว
แปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงในสถานศึกษา ประสบการณในการดํารงตําแหนง และ
ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน
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1. ผลการเปรียบเทียบ ความคาดหวังการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นฐานท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส นําเสนอดังน้ี

1.1 จําแนกตามตัวแปรเพศ พบวา ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกันเมื่อพิจารณา
คาเฉลี่ยภาพรวมและรายดานพบวาเพศชายมีคาเฉลี่ยความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงกวาเพศหญิงซึ่งไมสอดคลองกับสมมุติฐานที่ต้ังไวในขอ1ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของนันทนา จิตมุสิก (2546 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองปญหาการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดระนอง ผลการเปรียบเทียบเมื่อจําแนกเพศ
พบวา เปนความเห็นที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

1.2 จําแนกตามตัวแปรอายุ พบวา โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 (sig.=0.04) เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s
Method) พบ คูที่แตกตาง 1 คู คือ อายุนอยกวา 30 ป กับอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไป โดยที่ผูบริหาร
สถานศึกษา พบวา อายุนอยกวา 30 ป ( X =3.67) มีคาเฉลี่ยความคาดหวังการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงที่สุด รองลงมาคืออายุ 30-40 ป ( X =3.56) และอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไป
( X =3.43) ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวในขอ 2 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ
ผกา วองวารี (2545 : 132) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงาพบวา ขาราชการครูที่มีอายุแตกตางกัน
โดยภาพรวมแตกตางกัน

1.3 จําแนกตามตัวแปรระดับการศึกษา พบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัย
ความสําคัญทางสถิติ จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวใน ขอ 3 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
พนัส หันนาคินทร (2542 : 24)ไดศึกษาวิจัยเร่ืองประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการของ
ผูบริหารสถานศึกษา กลาววา การที่จะทําใหองคการมีการพัฒนาและมีประสิทธิภาพในการบริหาร
การจัดการ ผูบริหารตองคิดวิธีการตางๆ เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีความรู มีความสามารถ เปนคนดี
และมีคุณธรรมเขามาดํารงตําแหนงหรือมาทํางานในตําแหนงที่ตองการ

1.4 จําแนกตามตัวแปรตําแหนงในสถานศึกษา พบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวในขอ 4 ทั้งน้ี ซึ่งสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของผกา วองวารี (2545 : 132) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา ผลการเปรียบเทียบพบวา
ขาราชการครูที่มีตําแหนงในสถานศึกษาแตกตางกัน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของอังกูร อวนพรหมมา (2549 : 150) ไดวิจัยเร่ืองสภาพปญหาและประสิทธิผลการ
บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหารพบวาสภาพ
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ปญหาและประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มุกดาหาร ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนโดยรวมไมแตกตางกัน สภาพและ
ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหาร
ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนที่อยูในสถานศึกษาที่ผูบริหารมีประสบการณในการ
บริหารแตกตางกันโดยรวมและรายดานไมแตกตางกันสวนปญหามีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

1.5 จําแนกตามตัวแปรประสบการณในการดํารงตําแหนง พบวา โดยภาพรวมไม
แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติ  จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวในขอ 5 ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของนันทนา  จิตมุสิก ( 2546 : บทคัดยอ ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลของผูบริหารใน
สถานศึกษา สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดระนอง  ผลการเปรียบเทียบเมื่อจําแนกตามประสบการณ
ในการทํางาน พบวา เปนความคิดเห็นที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของจินดาพร เปนศรี (2545 : 121-124) ไดศึกษาปญหาการงานบุคลากรของสถานศึกษา
สังกัดกองการศึกษาอาชีพ กรมอาชีพศึกษา ในเขตพื้นที่อาชีวศึกษาจังหวัดชลบุรี พบวา ขาราชการมี
ปญหาในการบริหารบุคลากรมากกวาครูจางสอน และบุคลากรที่มีประสบการณนอย มีปญหาใน
การบริหารงานบุคลากรมากกวาที่มีประสบการณของผูบริหารสถานศึกษา

1.6 จําแนกตามระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน พบวา โดย
ภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวในขอ 6 ซึ่ง
สอดคลองกับงานวิจัยของนันทนา จิตมุสิก (2546 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารในโรงเรียน สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดระนอง  ผลการเปรียบเทียบเมื่อจําแนกตาม
ระยะเวลาในการทํางาน พบวา  เปนความคิดเห็นที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

2. ผลการเปรียบเทียบ สภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นฐานท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส นําเสนอดังน้ี

2.1 จําแนกตามตัวแปรเพศ พบวา โดยภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณา
คาเฉลี่ยภาพรวมและรายดาน พบวา เพศชายมีคาเฉลี่ยสูงกวาเพศหญิงจึงไมสอดคลองกับสมมุติฐาน
ที่ต้ังไวในขอ1ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนันทนา จิตมุสิก (2546 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองปญหา
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดระนอง ผลการ
เปรียบเทียบเมื่อจําแนกเพศ พบวา เปนความเห็นที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
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2.2 จําแนกตามตัวแปรอายุ  พบวา โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 (sig.=0.04) เมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s
Method) พบ คูที่แตกตาง 1 คู คือ อายุนอยกวา 30 ป กับอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไป โดยที่ผูบริหาร
สถานศึกษาอายุนอยกวา 30 ป ( X =3.67) มีคาเฉลี่ยความคาดหวังในการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสูงที่สุด รองลงมาคืออายุ 30-40 ป ( X =3.56) และอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไป
( X =3.43) ตามลําดับ จึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวในขอ 2 ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของ
ผกา  วองวารี ( 2545 : 132 ) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา  ผลการเปรียบเทียบพบวา ขาราชการ
ครูที่มีอายุแตกตางกัน โดยภาพรวมแตกตางกัน

2.3 จําแนกตามตัวแปรระดับการศึกษา พบวา ภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัย
ความสําคัญทางสถิติ  จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวใน ขอ 3 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ
พนัส หันนาคินทร (2542 : 24) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองประสิทธิภาพในการบริหารการจัดการของ
ผูบริหารโรงเรียน กลาววา การที่จะทําใหองคการมีการพัฒนาและมีประสิทธิภาพในการบริหารการ
จัดการ ผูบริหารตองคิดวิธีการตางๆ เพื่อสรรหาบุคลากรที่มีความรู มีความสามารถ เปนคนดีและมี
คุณธรรมเขามาดํารงตําแหนง  หรือมาทํางานในตําแหนงที่ตองการ

2.4 จําแนกตามตัวแปรตําแหนงในสถานศึกษา พบวา ภาพรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวในขอ 4 ทั้งน้ี ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของผกา วองวารี (2545 : 132) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาบุคลากรของขาราชการครูโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพังงา  ผลการเปรียบเทียบพบวา ขาราชการ
ครูที่มีตําแหนงในสถานศึกษาแตกตางกัน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของอังกูร อวนพรหมมา (2549 : 150) ไดวิจัยเร่ืองสภาพปญหาและประสิทธิผลการบริหารงานของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหาร พบวา สภาพปญหาและ
ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหาร
ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนโดยรวมไมแตกตางกันสภาพและประสิทธิผลการ
บริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหาร ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารและครูผูสอนที่อยูในสถานศึกษา ผูบริหารมีประสบการณในการบริหารแตกตางกัน
โดยรวมและรายดานไมแตกตางกันสวนปญหามีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05
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2.5 จําแนกตามตัวแปรประสบการณในการดํารงตําแหนง พบวา โดยภาพรวมไม
แตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติ  จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวในขอ 5 ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของนันทนา จิตมุสิก (2546 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลของผูบริหารใน
โรงเรียน สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดระนอง ผลการเปรียบเทียบเมื่อจําแนกตามประสบการณใน
การทํางาน พบวา เปนความคิดเห็นที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของจินดาพร เปนศรี (2545 : 121-124) ไดศึกษาปญหาการงานบุคลากรของสถานศึกษา
สังกัดกองการศึกษาอาชีพ กรมอาชีพศึกษา ในเขตพื้นที่อชีวศึกษาจังหวัดชลบุรี พบวา ขาราชการมี
ปญหาในการบริหารบุคลากรมากกวาครูจางสอน และบุคลากรที่มีประสบการณนอย มีปญหาใน
การบริหารงานบุคลากรมากกวาที่มีประสบการณของผูบริหารสถานศึกษา

2.6 จําแนกตามระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน พบวา โดยภาพรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ต้ังไวในขอ 6 ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของนันทนา  จิตมุสิก (2546 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
ในโรงเรียน สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดระนอง ผลการเปรียบเทียบเมื่อจําแนกตามระยะเวลาใน
การทํางาน พบวา  เปนความคิดเห็นที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

วัตถุประสงคขอท่ี 3 เพื่อประมวลขอเสนอแนะความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคล
ในสถานการณศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส

ผลการวิจัยพบวา ขอเสนอแนะความคาดหวังการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส ผูตอบ
แบบสอบถามไดใหขอเสนอแนะดังน้ี ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
ผูบริหารควรกําหนดตําแหนงตามสาขาที่ทางสถานศึกษาขาดแคลนจริงๆ และมีคุณสมบัติตามที่
สถานศึกษากําหนด ผูบริหารควรวิเคราะหภารกิจและประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับ
ภารกิจของสถานศึกษา และผูบริหารควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานในแตละภารกิจของ
สถานศึกษาอยางชัดเจน ดานการสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง ควรใชวิธีการสรรหาครูจากบุคคลที่มี
ความรู ความเขาใจสภาพสังคมสามจังหวัดชายแดนใต ควรคัดเลือกบุคลากรใหตรงตามสาขาวิชาที่
สําเร็จการศึกษา  และมีระบบการคัดเลือกที่โปรงใส ไมมีระบบอุปถัมภ ระบบเครือญาติ และ
คัดเลือกอยางเปนธรรมดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการผูบริหารตองสงเสริม
และสนับสนุนใหมีการนิเทศภายในสถานศึกษาและจัดใหมีการศึกษาดูงานสถานศึกษา หรือ
หนวยงานดีเดนทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อหารูปแบบแนวทางและแนวคิดมาพัฒนาสถานศึกษา
ผูบริหารสถานศึกษา ควรใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา และให
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ขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานดานตาง ๆในสถานศึกษาอันจะสงผลใหใหมีการพัฒนาสถานศึกษา
ไดอยางตอเน่ือง และควรประกาศเกียรติคุณใหบุคลากรที่มีผลงานดีเดน หรือไดสรางชื่อเสียงใหกับ
สถานศึกษา ดานวินัยและการรักษาวินัย ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย
ของขาราชการครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ รองลงมาคือ มีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การ
ลา การขออนุญาตออกนอกสถานศึกษา การไปราชการ และมีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครู
ปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย และรักษาวินัย ดานการลาออกจากราชการ ควรวิเคราะห สภาพปญหา
ความตองการเพื่อจัดทํานโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษา รองลงมา คือ ควรวิเคราะห
สภาพปญหา ความตองการเพื่อจัดทํานโยบายและวางแผนการบริหารสถานศึกษา และควรมีความรู
ความเขาใจในระเบียบวิธีการวิจัยและสามารถใหคําแนะนําแกครูได และมีความสามารถในการวิจัย
เพื่อการพัฒนางานในสถานศึกษา

สวนขอเสนอแนะสภาพจริงการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดนราธิวาสพบวา ผูตอบแบบสอบถามไดให
ขอเสนอแนะดังน้ี ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ควรใหขวัญ กําลังใจและให
เกียรติผูอ่ืน ควรสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจระหวางบุคคลที่เกี่ยวของเพื่อใหไดงานที่ถูกตองชัดเจน
และ ควรบริหารจัดการ มอบหมายงาน เพื่อใหเกิดความยุติธรรมดานการสรรหาและการบรรจุ
แตงต้ังควรมีการนิเทศและติดตามงานอยางเปนระบบและตอเน่ือง รองลงมา คือ ควรใหคําปรึกษา
แนะนําและชวยแกปญหาดานตาง ๆ แกบุคลากร และควรจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาบุคลากร สงเสริม
สนับสนุนใหบุคลากรแสวงหาความรูดวยตนเองและพัฒนาในรูปแบบตาง ๆ ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการควรเปนผูนําในการรวมกันกําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจของ
สถานศึกษาใหสอดคลองกับสภาพของสถานศึกษาและนโยบายของหนวยงานตนสังกัด รองลงมา
คือ ควรใชกระบวนการมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน หรือทิศทางการพัฒนาองคกร และควร
มองการณไกลเพื่อวางแผนแนวทางในอนาคตเพื่อการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ดานวินัยและ
การรักษาวินัย ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัยของขาราชการ ครูใน
สถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ มีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย และ
รักษาวินัย และมีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การลา การขออนุญาตออกนอกสถานศึกษา
การไปราชการ ดานการลาออกจากราชการ ควรสนับสนุนชวยเหลือแกขาราชการครูที่มีความ
ประสงคจะเกษียณกอนกําหนดมีการจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติใหกับขาราชการครูที่พน
ตําแหนงหนาที่ราชการ และการดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญและกองบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการครูใหกับขาราชการครูที่พนจากหนาที่ราชการ
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ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช

1.1 ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
การศึกษาความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ดานการวางแผนอัตรา
และการกําหนดตําแหนง  เปนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่ากวาดานอ่ืน ๆ ดังน้ันสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานราธิวาส ผูบริหารสถานศึกษาและหัวหนาฝายบริหารงานบุคคลและผูที่เกี่ยวของกับ
การจัดการศึกษา ควรนําผลการวิจัยไปประกอบเปนแนวทางการปรับปรุงสงเสริม พัฒนารูปแบบ
บริหารงานบุคคลใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นโดยใชเปนขอมูลในการวางแผนการพัฒนาโดย
ตอบสนองความตองการของผูบริหารสถานศึกษา ครูและชุมชนอยางแทจริงตามแนวทางการ
ปฏิรูปการศึกษาตอไป

1.2 ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง
การศึกษาความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ดานการสรรหาและการ
บรรจุแตงต้ัง ผูบริหารควรกําหนดตําแหนงตามสาขาที่สถานศึกษาขาดแคลนจริงๆ และมีคุณสมบัติ
ตามที่สถานศึกษากําหนด ผูบริหารควรวิเคราะหภารกิจและประเมินความตองการกําลังคนกับ
ภารกิจของสถานศึกษาควรมีการวางแผนการปฏิบัติงานในแตละภารกิจของสถานศึกษาอยางชัดเจน

1.3 ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
การศึกษาความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตองสงเสริมและสนับสนุนใหมีการนิเทศภายในสถานศึกษา
และจัดใหมีการศึกษาดูงานสถานศึกษา หรือหนวยงานดีเดนทั้งภาครัฐและเอกชนเพื่อหารูปแบบ
แนวทางและแนวคิดมาพัฒนาสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ควรใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวม
ในการบริหารสถานศึกษา และใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานดานตาง ๆ ในสถานศึกษาอันจะ
สงผลใหใหมีการพัฒนาสถานศึกษาไดอยางตอเน่ือง
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1.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย
การศึกษาความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ดานวินัยและการรักษา
วินัย เปนดานที่กลุมผูตอบแบบสอบถามเห็นวาเปนปญหามากกวาดานอ่ืนๆ  ดังน้ัน ผูเกี่ยวของกับ
การจัดการศึกษาทุกฝายควรนําผลวิจัยไปพัฒนา ปรับปรุง แกไข  โดยการกําหนดเปนนโยบาย  เพื่อ
สงเสริมการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาในการจัดการศึกษา และสอดคลองกับความมุงหมายและ
หลักการของการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542

1.5 ดานการลาออกจากราชการ
การศึกษาความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส พบวา ดานการลาออกจาก
ราชการ เปนดานที่กลุมผูตอบแบบสอบถามเห็นวาเปนปญหานอยกวาดานอ่ืนๆ  ดังน้ัน ผูเกี่ยวของ
กับการจัดการศึกษาทุกฝายควรนําผลวิจัยไปพัฒนา ปรับปรุง แกไข  โดยการกําหนดเปนนโยบาย
เพื่อสงเสริมการมีสวนรวมในการจัดการศึกษาในการจัดการศึกษา และสอดคลองกับความมุงหมาย
และหลักการของการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542

2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป
จากผลการศึกษา  ความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา นราธิวาส  มีขอเสนอแนะสําหรับการ
วิจัยคร้ังตอไป ดังน้ี

2.1 การวิจัยตอไปควรมีการศึกษา ความคาดหวังและสภาพจริงและแนวทางแกไขใน
การบริหารงานสถานศึกษาทั้ง 4 ดานของผูบริหาร เพื่อนําผลวิจัยมาพัฒนาและปรับปรุงแบบในการ
บริหารงานสถานศึกษาใหมีความสอดคลองกับสภาพปญหาของความตองการของผูบริหารของ
สถานศึกษา ครู และชุมชน มากยิ่งขึ้นตอไป

2.2 ควรมีการวิจัยการบริหารงานของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูที่มีสวนไดสวน
เสียทั้งหมดในสามจังหวัดชายแดนภาคใตดวยวิธีการวิจัยคุณภาพ

2.3 ควรศึกษาวิจัยรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของความคาดหวังและสภาพ
จริงการบริหารงานบุคคลที่สงผลตอประสิทธิภาพในการบริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสาม
จังหวัดภาคใตตอไป
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สถิติที่ใชการวิเคราะหขอมูล
1. สถิติที่ใชตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย

1.1 คํานวณคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค (Index of Item
Objective  Congruence : IOC) ซึ่งมีสูตรในการคํานวณดังน้ี

IOC  =
N

X

เมื่อ IOC แทน คาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค
X แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ

N แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ
1.2 การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (  Coefficient)

ของครอนบาค (Cronbach) ใชสูตร (ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ,2538 :200)















 

S
S
t

i

n
n

2

2

1
1



เมื่อ  แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น
n แทน จํานวนขอของเคร่ืองมือวัด
S i

2 แทน คะแนนความแปรปรวนเปนรายขอ
S t

2 แทน คะแนนความแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งฉบับ

2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
2.1 คํานวณคารอยละ (Percentage) จากสูตร

รอยละของรายการใด = ความถี่ของรายการน้ัน X 100
ความถี่ทั้งหมด
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2.2 หาคาเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร (Norussis,1990 : B - 86)

n
XX 



เมื่อ X แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง
X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด

n แทน จํานวนขอมูล

2.3 คํานวณคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร (Norussis, 1990   : B – 86 )

)1(

)( 22





NN

xXNSD

เมื่อ SD แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
2X แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง

2)( X แทน ผลรวมคะแนนท้ังหมดยกกําลังสอง
N แทน จํานวนผูขอมูล

2.4 การทดสอบคาที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 2 กลุม (อางถึงใน
ลวน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2538: 102) กรณีความแปรปรวนของประชากรไมเทา กัน )σσ 2

2
2
1 (

ใชสูตร t = Separate Variance ดังน้ี

t =
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2
2

2
1
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


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2.5 การทดสอบเอฟ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของขอมูลกลุมตัวอยาง 2 กลุมขึ้นไป
โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ใชสูตร (Hinkle, Wiersma and Jurs.1982 : 261)

knkdf
Ms
MSF

w

h  ,1.

เมื่อ F แทน คาการแจกแจงของเอฟ
hMS แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม
wMs แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม

k แทน จํานวนกลุมที่ศึกษา
n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง

2.6 การเปรียบเทียบพหุคูณ เมื่อพบวามีคาเฉลี่ยแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยใช
วิธีการของเชฟเฟ (Sheffe’s Test) ใชสูตร (Hinkle,Wiersma and Jurs,1982:266) ดังตอไปน้ี

F =

 111
21













K
njni

MS

XX

w

เมื่อ F แทน คาสถิติในการแจกแจงแบบเอฟ
21 , XX แทน คาเฉลี่ยของขอมูลกลุมตัวอยางที่นํามาเปรียบเทียบ

wMs แทน    คาความแปรปรวนภายในกลุม
ni,nj แทน    ขนาดของขอมูลกลุมตัวอยางที่นํามาเปรียบเทียบ
K แทน    จํานวนกลุมที่ศึกษา
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คา IOC ในการวิจัย
แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารของผูบริหารสถานศึกษา

ขอที่
คะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ ผลรวม

∑R
IOC

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5
ขอบขายภารกิจ 5 ดาน

การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
1 -1 +1 +1 +1 +1 +3 0.6
2 +1 +1 +1 +1 +1 +5 0.8
3 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
4 -1 +1 +1 +1 +1 +3 0.6
5 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
6 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
7
8

-1
-1

+1
+1

+1
+1

+1
+1

+1
+1

+3
+3

0.6
0.6

9 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
10 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0

การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง
11 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
12 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
13 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
14 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
15 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
16 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
17 +1 0 +1 +1 +1 +5 0.8
18 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
19 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
20 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
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การออกจากราชการ

ขอที่
คะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ ผลรวม

∑R
IOC

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5
การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
21 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
22 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
23 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
24 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
25 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
26 +1 0 +1 +1 +1 +4 0.8
27 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
28 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
29 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
30 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0

วินัยและการรักษาวินัย
31 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
32 0 +1 +1 +1 +1 +5 0.8
33 0 +1 +1 +1 +1 +5 0.8
34 0 +1 +1 +1 +1 +5 0.8
35 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
36 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
37 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
38 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
39 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
40 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0

41 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
42 +1 +1 +1 +1 +1 +4 0.8
43 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
44 +1 +1 +1 +1 +1 +4 0.8
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ขอที่
คะแนนการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ ผลรวม

∑R
IOC

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5
45
46
47
48

+1
+1
+1
+1

+1
+1
+1
+1

+1
+1
+1
+1

+1
+1
+1
+1

+1
+1
+1
+1

+5
+5
+5
+5

1.0
1.0
1.0
1.0

49 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
50 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.0
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แบบสอบถามการวิจัย

ความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

คําชี้แจง แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคาดหวังและสภาพจริงการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ผลการวิจัยในคร้ังน้ี จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษา

แบบสอบถามฉบับน้ีมี 3 ตอน
ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารงานบุคคลใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอเสนอแนะความคาดหวังและสภาพจริงในการบริหารงาน

บุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถามน้ีไมมีผลกระทบตอผูตอบประการใดฉะน้ัน ความจริงใจ
และขอเท็จจริงในการตอบแบบสอบถามของทานจะชวยใหการดําเนินการวิจัยคร้ังน้ีบรรลุผลและเปน
ประโยชนตอการจัดการศึกษาในโอกาสตอไป

ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม

ยูโสบ   อาดํา
นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา
บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

พ.ศ. 2555
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ตอนท่ี 1
สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม

คําชี้แจง
โปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองวางที่กําหนดใหตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับสถานภาพของ

ผูตอบแบบสอบถาม

ขอ สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม
1 เพศ

เพศชาย
เพศหญิง

2 อายุ
นอยกวา 30 ป
30 - 39 ป

40 ปขึ้นไป
3 ระดับการศึกษา

ตํ่ากวา ปริญญาตรี
ปริญญาตรี
สูงกวา ปริญญาตรี

4 ตําแหนงในสถานศึกษา
ผูบริหารสถานศึกษา
หัวหนากลุมบริหารงานบุคคล

5 ประสบการณในการดํารงตําแหนง
นอยกวา 5 ป

ต้ังแต 5 - 10 ป
มากกวา 10 ปขึ้นไป

6 ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงในสถานศึกษาปจจุบัน
นอยกวา 5 ป
ต้ังแต 5 - 10 ป
มากกวา 10 ปขึ้นไป
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ตอนท่ี 2
แบบสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารบุคคลในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส
..................................................

คําชีแจง
ในฐานะที่ทานเปนผูบริหารสถานศึกษาและครูหัวหนาฝายบริหารงานบุคคล ในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โปรดแสดงความเห็นที่ทานมีตอ
การบริหารงานบุคคล ในขอบขายงาน 5 ดาน คือ

1) การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง
2) การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
3) การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
4) การรักษาวินัยและวินัย
5) การลาออกจากราชการ

คําตอบของทานจะชวยใหสถานศึกษาสามารถนําไปใชในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและ
พัฒนาการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาใหดียิ่งขึ้นในโอกาสตอไป

คําแนะนํา
ขอใหทานเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในชองที่ตรงกับระดับความเห็นของทานโดยระดับคะแนน

ตางๆ มีความหมายดังตอไปน้ี
5 คะแนน หมายถึง ระดับการดําเนินการที่เปนความคาดหวังในระดับมากที่สุด และ

ระดับการดําเนินการที่เปนสภาพจริงในระดับมากที่สุด
4 คะแนน หมายถึง ระดับการดําเนินการที่เปนความคาดหวังในระดับมาก และ

ระดับการดําเนินการที่เปนสภาพจริงในระดับมาก
3 คะแนน หมายถึง ระดับการดําเนินการที่เปนความคาดหวังในระดับปานกลาง และ

ระดับการดําเนินการที่เปนสภาพจริงในระดับปานกลาง
2 คะแนน หมายถึง ระดับการดําเนินการที่เปนความคาดหวังในระดับนอย และ

ระดับการดําเนินการที่เปนสภาพจริงในระดับนอย
1 คะแนน หมายถึง ระดับการดําเนินการที่เปนความคาดหวังในระดับนอยที่สุด และ

ระดับการดําเนินการที่เปนสภาพจริงในระดับนอยที่สุด
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ระดับความคาดหวัง
การดําเนินการ

การบริหารงานบุคคล ระดับสภาพจริง
การดําเนินการ

5 4 3 2 1 1. วางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง 5 4 3 2 1
1. การสํารวจขอมูลของขาราชการครูที่ขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง
2. การวิเคราะหปริมาณงานในสถานศึกษา
3.การศึกษาปญหาของสถานศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการกําหนด
กรอบอัตรากําลัง
4. การกําหนดคุณสมบัติของบุคลากรที่สถานศึกษาตองการ
5. การจัดแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา สอดคลองและเหมาะสม
กับเกณฑของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ก.ค.ศ.)
6. การดําเนินการแตงต้ังคณะกรรมการ เพื่อศึกษาสภาพปญหาและ
ความตองการของบุคลากรในสถานศึกษาการมีสวนรวมในการ
กําหนดเกณฑมาตรฐานและการกําหนดตําแหนงในสถานศึกษา
7. การมีสวนรวมในการกําหนดแผนอัตรากําลังไวลวงหนา
8. ติดตาม และประเมินผลของการวางแผนอัตรากําลัง
9. การรวบรวมขอมูล ตรวจสอบความถูกตองเพื่อเสนอตอเขตพื้นที่
การศึกษา
10. การจัดทําคูมือ และแผนภูมิโครงสรางการบริหารงานบุคคล

5 4 3 2 1 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 5 4 3 2 1
11. การประชุมวางแผนรวมกับคณะครู กรรมการสถานศึกษา เพื่อ
กําหนดอัตรากําลังครู วิชาเอก เพื่อการบรรจุและแตงต้ัง รับยาย รับ
โอนในวิชาเอกที่ขาดแคลน
12. การดําเนินการจางครูอัตราจางหรือลูกจางชั่วคราว โดยไมใช
เงินงบประมาณของทางราชการ
13. การใชระบบคุณธรรม ความโปรงใส ในการคัดเลือกบุคคลเขา
รับราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
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5 4 3 2 1 2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง (ตอ) 5 4 3 2 1
14. การดําเนินการบรรจุและแตงต้ัง รับยาย โอนแทนตําแหนงที่วาง
สอดคลองกับวิชาเอกที่โรงเรียนขาดแคลน
15. การดําเนินการออกคําสั่งบรรจุและแตงต้ัง ยาย โอนขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามอํานาจหนาที่ของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามมาตรา 53 แหงพรราชบัญญัติระเบียบขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา
16. การมอบหมายงานในหนาที่ใหแกขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา
17. การมอบหมายงานในหนาที่ใหแกขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ที่โอนยายหรือบรรจุใหม
18. ขาราชการครูที่โอนหรือบรรจุใหม มีความรู ความสามารถและ
ความประพฤติเหมาะสมกับการเปนขาราชการครู
19. การเตรียมความพรอมสําหรับการประเมินแบบเขมสําหรับครู
ผูชวยที่ทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการในสถานศึกษา
20. การขอความรวมมือจากทองถิ่นเกี่ยวกับการสรรหา บุคลากรที่
มีความรูความสามารถและความชํานาญมาเปนวิทยากรชวยสอนพิเศษ

5 4 3 2 1 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 5 4 3 2 1
21. สถานศึกษามีการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผน
ของการบริหารบุคคลในสถานศึกษา
22. การดําเนินการสํารวจปญหาและความตองการ ดานบุคลากร
เพื่อเปนขอมูลสําหรับวางแผนการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา
23. การดําเนินการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา เพื่อ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาที่ราชการ
24. สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ไดมีการพัฒนาตนเองเพื่อใหมีวิทยฐานะที่สูงขึ้น
25. สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ไดมีการอบรมพัฒนาตนเองตามมาตรฐานตําแหนง
26. สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
แสวงหาความรูดวยการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น
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5 4 3 2 1 3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ(ตอ) 5 4 3 2 1
27. สงเสริมสนับสนุนใหขาราชการครูทําการคนควาวิจัยเพื่อ
พัฒนาคุณภาพของงานและพัฒนาอาชีพ
28. สงเสริมสนับสนุนใหครูเขาศึกษาอบรมสัมมนาและศึกษาดูงาน
อยางสม่ําเสมอ
29. การจัดกิจกรรมการนิเทศภายในเพื่อแนะนําสงเสริมสนับสนุน
และสงเสริมการปฏิบัติงานใหแกขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาโดยผูบริหารสถานศึกษาและผูทรงคุณวุฒิ
30. มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูเพื่อปรับปรุง
คุณภาพของงานและการประกอบการพิจารณาความดีความชอบ
โดยสม่ําเสมอ

5 4 3 2 1 4. วินัยและการรักษาวินัย 5 4 3 2 1
31. ดําเนินการจัดอบรมใหความรูเกี่ยวกับวินัยและการรักษาวินัย
ของขาราชการครูในสถานศึกษาอยางสม่ําเสมอ
32. มีการนิเทศเสนอแนะสงเสริมใหครูปฏิบัติตนอยูในระเบียบ
วินัย และรักษาวินัย
33. มีการกระจายอํานาจเกี่ยวกับการกํากับดูแลใหขาราชการครู
ปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย มอบหมาย
34. มีการยึดระเบียบการมาปฏิบัติราชการ การลา การขออนุญาต
ออกนอกสถานศึกษา การไปราชการ
35. มีการจัดทําบัญชีควบคุมวันลา การไปราชการการขออนุญาต
ออกนอกสถานศึกษาของครู
36. การกระทําตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับขาราชการครูในการ
รักษาวินัย
37. การดําเนินการทางวินัยเกี่ยวกับความผิดรายแรงและไมรายแรง
แก ขาราชการครูในสถานศึกษาดวยความเปนธรรม
38. การดําเนินการแกไขปญหาครูที่กระทําผิดวินัยโดยการยายหรือ
ใหไปชวยราชการที่สถานศึกษาอ่ืน
39. การสงเสริมกิจกรรมการสรางระเบียบวินัยใหแกบุคลากรใน
สถานศึกษา
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5 4 3 2 1 4. วินัยและการรักษาวินัย (ตอ) 5 4 3 2 1
40. การสรางขวัญและกําลังใจ ใหแกบุคลากรที่ปฏิบัติหนาที่และ
รักษาวินัยอยางเครงครัด

5 4 3 2 1 5. การลาออกจากราชการ 5 4 3 2 1
41. การจัดทําทะเบียนประวัติขาราชการครูที่จะเกษียณอายุราชการ
และผูที่พนจากการเปนขาราชการครู
42. การดําเนินการเกี่ยวกับบําเหน็จบํานาญและกองบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการครูใหกับขาราชการครูที่พนจากหนาที่ราชการ
43. การดูแลบุคลากรที่ออกจากราชการดวยเหตุทุพพลภาพ
44. การสนับสนุนชวยเหลือแกราชการครูที่มีความประสงคจะ
เกษียณกอนกําหนด
45. มีการจัดกิจกรรมยกยองเชิดชูเกียรติใหกับขาราชการครูที่พน
ตําแหนงหนาที่ราชการ
46. มีการใหขาราชการครูพนตําแหนงหนาที่ราชการจากการกระทํา
ผิดวินัยรายแรงของขาราชการครูในสถานศึกษา
47. มีการจัดใหขาราชการครูที่พนตําแหนงหนาที่ราชการกลับเขา
มามีบทบาทในการชวยเหลือดูแลใหคําปรึกษากับสถานศึกษา
48. เชิญใหขาราชการครูที่พนจากหนาที่ราชการกลับเขามาทําการ
สอนพิเศษในสาขาที่ขาดแคลนใหกับสถานศึกษา
49. สถานศึกษาบริการใหความชวยเหลือแกครูที่จะออกจาก
ราชการ
50. สรางความสัมพันธอยางตอเน่ืองกับครูที่ออกจากราชการ
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ตอนท่ี 3
แบบสอบถาม เกี่ยวกับขอเสนอแนะความคาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา
ข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส

ขอเสนอแนะขอบขาย / ภารกิจ 5 ดาน
1. การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง

1.1 ความคาดหวัง ..........................................................................................................
............................................................................................................................................... ...........

1.2 สภาพจริง ..................................................................................................................
............................................................................................................................. .............................

1.3 ขอเสนอแนะ.............................................................................................................
..........................................................................................................................................................

2. การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง
2.1 ความคาดหวัง ...........................................................................................................

..........................................................................................................................................................
2.2 สภาพจริง..................................................................................................................

................................................................................................................................... .......................
2.3 ขอเสนอแนะ..............................................................................................................

............................................................................................................................. .............................
3. การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

3.1 ความคาดหวัง ............................................................................................................
............................................................................................................................. ...............................

3.2 สภาพจริง....................................................................................................................
............................................................................................................................. ...............................

3.2 ขอเสนอแนะ................................................................................................................
............................................................................................................................................................

4. วินัยและการรักษาวินัย
4.1 ความคาดหวัง ...........................................................................................................

..........................................................................................................................................................
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4.2 สภาพจริง...................................................................................................................
............................................................................................................................. .............................

4.3 ขอเสนอแนะ..............................................................................................................
............................................................................................................................. .............................

5. การลาออกจากราชการ
5.1 ความคาดหวัง .........................................................................................................

............................................................................................................................. .............................
5.2 สภาพจริง...................................................................................................................

............................................................................................................................. .............................
5.3 ขอเสนอแนะ..............................................................................................................

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

ขอขอบคุณสําหรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม



ภาคผนวก ง
คาความเชื่อมั่น
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คาความเช่ือมั่น (Reliability)

ขอบขายภารกิจ 5 ดาน
การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง คาความเชื่อมั่น .8885
การสรรหาและการบรรจุแตงต้ัง คาความเชื่อมั่น .8021
การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ คาความเชื่อมั่น .9045
วินัยและการรักษาวินัย คาความเชื่อมั่น .8738
การออกจากราชการ คาความเชื่อมั่น .8782
รวมทั้ง 5 ดาน คาความเชื่อมั่น .9170
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คาความเชือ่มัน่ ดานที่ 1
Reliability

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

_

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S - S C A L E   (A L P H A)

Item-total Statistics

Scale          Scale      Corrected

Mean         Variance       Item- Alpha

if Item        if Item Total           if Item

Deleted        Deleted    Correlation        Deleted

A1            29.7750        40.1788        .5611           .8819

A2            28.8000        37.3436        .6952           .8724

A3            28.8250        36.8660        .6609           .8751

A4            28.9500        38.5103        .6998           .8731

A5            28.6250        36.9583        .7129           .8710

A6            28.6000        36.8615        .7214           .8704

A7            28.8000 42.4718        .3759           .8920

A8            28.9500        37.5872        .6874           .8730

A9            28.9250        37.7122        .6683           .8744

A10           28.6500        38.9513        .4756           .8899

Reliability Coefficients

N of Cases =     50.0                    N of Items = 10

Alpha =    .8885
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คาความเชือ่มัน่ ดานที่ 2
Reliability
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

_

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S - S C A L E   (A L P H A)

Item-total Statistics

Scale          Scale      Corrected

Mean         Variance       Item- Alpha

if Item        if Item Total           if Item

Deleted        Deleted    Correlation        Deleted

B1            29.3750        32.9583        .1138           .8219

B2            29.5000        33.5385        .1212           .8150

B3            29.6250        26.7532        .6119           .7673

B4            29.7250        28.2558        .6150           .7700

B5            29.0500        30.5103        .6212           .7792

B6            29.3000        30.0103        .4961           .7840

B7            29.5500 30.1513        .3520           .7990

B8            30.0500        25.9974        .6520           .7613

B9            30.0750        24.8917        .6725           .7576

B10           30.0750        27.0455        .5619           .7740

Reliability Coefficients

N of Cases =     50.0                    N of Items = 10

Alpha =    .8021
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คาความเชือ่มัน่ ดานที่ 3
Reliability
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

_

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S - S C A L E   (A L P H A)

Item-total Statistics

Scale          Scale      Corrected

Mean         Variance       Item- Alpha

if Item        if Item       Total           if Item

Deleted        Deleted    Correlation        Deleted

C1            30.7000        45.4462        .5052           .9037

C2            29.7750        41.4096        .7368           .8901

C3            29.8000        41.7026        .6544 .8956

C4            29.8500        42.4385        .7331           .8909

C5            29.5250        40.3071        .8032           .8854

C6            29.5750        40.4558        .7870           .8865

C7            29.7750        45.4096        .5165           .9031

C8            29.9000        41.7846        .7059           .8921

C9            29.8000        42.2667        .6669           .8946

C10           29.4250        43.6865        .5021           .9058

Reliability Coefficients

N of Cases =     50.0                    N of Items = 10

Alpha =    .9045
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คาความเชือ่มัน่ ดานที่ 4
Reliability

****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

_

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S - S C A L E   (A L P H A)

Item-total Statistics

Scale          Scale      Corrected

Mean         Variance       Item- Alpha

if Item        if Item       Total           if Item

Deleted        Deleted    Correlation        Deleted

D1            29.5750        41.6353        .4444           .8719

D2            28.6750        38.1224        .6516           .8575

D3            28.5750        38.8147        .4849           .8713

D4            28.6250        39.5224 .5980           .8620

D5            28.2250        37.7173        .6943           .8543

D6            28.3000        37.2923        .7045           .8532

D7            28.5250        42.7173        .2931           .8815

D8            28.8250        36.2506        .7225           .8510

D9            28.7500        35.7821        .7372           .8495

D10           28.5750        36.0968        .6254           .8602

Reliability Coefficients

N of Cases =     50.0                    N of Items = 10

Alpha =    .8738
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คาความเชือ่มัน่ ดานที่ 5
Reliability
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

_

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S - S C A L E   (A L P H A)

Item-total Statistics

Scale Scale      Corrected

Mean         Variance       Item- Alpha

if Item        if Item       Total           if Item

Deleted        Deleted    Correlation        Deleted

E1            29.7000        39.5487        .4198           .8823

E2            29.7250        38.5122        .6260           .8648

E3            29.4750        37.4865        .7106           .8585

E4            29.4750        37.1788        .6728           .8610

E5            29.7250 41.1788        .4587           .8761

E6            29.8750        37.4968        .6777           .8607

E7            29.8750        36.0096        .7686           .8530

E8            29.6750        36.0199        .6630           .8621

E9 29.4500        39.3308        .5404           .8710

E10           29.5750        41.1737        .5310           .8721

Reliability Coefficients

N of Cases =     50.0                    N of Items = 10

Alpha =    .8782



188

คาความเชือ่มัน่ รวมทัง้ 5 ดาน
Reliability
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******

_

R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S - S C A L E   (A L P H A)

Item-total Statistics

Scale          Scale      Corrected

Mean Variance       Item- Alpha

if Item        if Item       Total           if Item

Deleted        Deleted    Correlation        Deleted

TAA           13.0850         5.2649        .8911           .8763

TBB 13.0025         6.1126        .7057           .9141

TCC           12.9825         5.4912        .7458           .9076

TDD           13.1100         5.5614        .7752           .9006

TEE           13.0000         5.4282        .8262           .8901

Reliability Coefficients

N of Cases =     50.0                    N of Items =  5

Alpha =    .9170



ภาคผนวก จ
หนังสือขอความอนุเคราะหในการวิจัย
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนบานสาเมาะ ( นายสมพร  สุมาลี )

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑

190

ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนบานสาเมาะ ( นายสมพร  สุมาลี )

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ผูอํานวยการโรงเรียนบานสาเมาะ ( นายสมพร  สุมาลี )

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑



191

ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 (นายมนัส  ดาโอะ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑

191

ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 (นายมนัส  ดาโอะ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 (นายมนัส  ดาโอะ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑



192

ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนผดุงมาตร (นายบัณฑิต สาและ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย                      อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนผดุงมาตร (นายบัณฑิต สาและ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย                      อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน  ผูอํานวยการโรงเรียนผดุงมาตร (นายบัณฑิต สาและ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย                      อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน รองผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 (นายพิทยุตม  กงกุล)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน รองผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 (นายพิทยุตม  กงกุล)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑

193

ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน รองผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 (นายพิทยุตม  กงกุล)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส” โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
โทรสาร ๐๗๓-๒๒๗๑๓๑
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ศึกษานิเทศกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต3(นางรุสนีนา ปาแนแจกะ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส”โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒
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ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ศึกษานิเทศกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต3(นางรุสนีนา ปาแนแจกะ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส”โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒

194

ที่ ศธ0๕๕๙/ว ๒๘๙๓ มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา
อําเภอเมือง  จังหวัดยะลา
๙๕๐๐๐

๒๑ กันยายน ๒๕๕๕

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหตรวจเคร่ืองมือในการวิจัย

เรียน ศึกษานิเทศกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต3(นางรุสนีนา ปาแนแจกะ)

สิ่งที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด

ดวยนายยูโสบ  อาดํา นักศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรครุศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา กําลังดําเนินการคนควาเพื่อทําวิทยานิพนธ เร่ือง “ความ
คาดหวังและสภาพจริงการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส”โดยมีอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ดังน้ี

1. ดร.จรุณี  เกาเอ้ียน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก
2. ดร.เนาวรัตน  ตรีไพบูลย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม
3. รศ.ดร.สันติ บุญภิรมย อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธสมทบ

มหาวิทยาลัยราชภัฏยะลาเห็นวาทานเปนผูมีความรู ความสามารถในสาขาวิชาดังกลาว จึงขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะห และขอบคุณ มา ณ โอกาสน้ี

ขอแสดงความนับถือ

(ผูชวยศาสตราจารยไกรสร  ศรีไตรรัตน)
อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏยะลา

สํานักงานบัณฑิตศึกษา
โทร.๐๗๓-๒๒๗๑๖๒



ภาคผนวก ฉ
รายชื่อหนวยงานท่ีใหทดลองเครื่องมือ



196

รายช่ือหนวยงานที่ใชทาํการทดลองเคร่ืองมือ
อําเภอเจาะไอรองและอําเภอจะแนะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3

1. โรงเรียนบานบาโงระนะ จํานวน 2 ชุด
2. โรงเรียนบานจะแนะ จํานวน 2 ชุด
3. โรงเรียนบานตือกอ จํานวน 2 ชุด
4. โรงเรียนบานละหาร จํานวน 2 ชุด
5. โรงเรียนบานปารี จํานวน 2 ชุด
6. โรงเรียนบานไอกรอส จํานวน 2 ชุด
7. โรงเรียนบานยะออ จํานวน 2 ชุด
8. โรงเรียนบานดุซงยอ จํานวน 2 ชุด
9. โรงเรียนบานแมะแซ จํานวน 2 ชุด
10. โรงเรียนบานรือเปาะ จํานวน 2 ชุด
11. โรงเรียนบานนํ้าหอม จํานวน 2 ชุด
12. โรงเรียนผดุงมาตร จํานวน 2 ชุด
13. โรงเรียนบานนํ้าวน จํานวน 2 ชุด
14. โรงเรียนพิทักษวิทยากุมุง จํานวน 2 ชุด
15. โรงเรียนรวมจิตตประชา จํานวน 2 ชุด
16. โรงเรียนบานไอรโซ จํานวน 2 ชุด
17. โรงเรียนบานยานิง จํานวน 2 ชุด
18. โรงเรียนบานเจาะไอรอง จํานวน 2 ชุด
19. โรงเรียนบานโคก จํานวน 2 ชุด
20. โรงเรียนบานบาโงดุดุง จํานวน 2 ชุด
21. โรงเรียนบานเจะเก จํานวน 2 ชุด
22. โรงเรียนบานเขานอย จํานวน 2 ชุด
23. โรงเรียนบานบองอ จํานวน 2 ชุด
24. โรงเรียนบานบาโงกูโบ จํานวน 2 ชุด
25. โรงเรียนบานลาไม จํานวน 2 ชุด



ภาคผนวก ช
รายชื่อหนวยงานที่ทําการวิจัย
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รายช่ือสถานศึกษาที่ทําการวิจัย

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1
1. วัดกําแพง
2. บานยาบี
3. บานไรพญา
4. บานกาแนะ
5. บานกูแบสาลอ
6. บานโคกศิลา
7. บานหัวเขา
8. ไทยรัฐวิทยา10 (บานใหม)
9. บานโคกสยา
10. บานเปล
11. วัดพนาสณฑ
12. บานโคกเคียน
13. บานโคกพยอม
14. บานทรายขาว
15. อนุบาลนราธิวาส
16. เมืองนราธิวาส
17. บานทุงโตะดัง
18. บานจืองา
19. บานตะโละแน็ง
20. บานยารอ
21. บานแคนา
22. บานโตะนอ
23. บานจูดแดง
24. บานโคกแมแน
25. บานกาเยาะมาตี
26. บานยือลอ
27. บานแปะบุญ
28. บานบือเจาะ
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29. นํ้าตกปาโจ (วันครู 2501)
30. บานปะลุกานากอ
31. บานดูกู
32. บานบือเระ
33. บานบูเกะสูดอ
34. บานคลอแระ
35. บานตันหยง
36. บานฮูแตยือลอ
37. บานกะลูแป
38. บานอีโยะ
39. บานอาตะบือเระ
40. บานปูซูตีฆอ
41. ราชประชานุเคราะห 10
42. บานตนตาล
43. บานแยะ
44. บานนากอ(มะดากะอุทิศ)
45. บานลุโบะปาเระ
46. บานจอเบาะ
47. บานตะโละมีญอ
48. บานบูเกะบากง
49. บานบลูกาสนอ
50. บานกูยิ
51. บานยี่งอ
52. บานลูโบะบายะ
53. บานปาลอบาตะ
54. บานกําปงปแซ
55. บานลูโบะดาโตะ
56. บานกาแร
57. บานบาโงปะแต
58. บานสายนํ้าทิพย
59. บานสวนพลู
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60. บานธรรมเจริญ
61. บานบลูกาฮีเล
62 ประชาพัฒนา
63. บานพนาทักษิณ
64. บานบาตง
65. วัดราษฎรสโมสร(ไพโรจนวิทยา)
66. บานนาดา
67. บานรือเสาะ
68. บานยาแลเบาะ
69. บานมือและห
70. บานตายา
71. บานยือลาแป
72. บานดือแยหะยี
73. บานบือเล็งใต
74. ประชาวิทยรังสรรค
75. บานตะมะยูง
76. สามัคคีวิทยา
77. บานตอหลัง
78. บานบือแนนากอ
79. บานลูโบะบาตู
80. บานไอรแยง
81. บานปาหนัน
82. บานปาไผ
83. คีรีราษฎรรังสฤษด์ิ
84. บานลาเวง
85. บานตามุง
86. สวางวัฒนา
87. บานดาฮง



201

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 2
1. วัดเกาะสวาด
2.บานโคกงู
3.บานไพรวัน
4.บานตอแล
5.บานบอเกาะ
6.บานบือราแง
7.บานเปาะเจะเต็ง
8.บานสายะ
9.วัดโบราณสถิตย
10.วัดพระพุทธ
11.บานสะหร่ิง
12.วัดโคกมะมวง
13.บานปลักปลา
14.วัดสิทธิสารประดิษฐ
15.บานแฆแบะ
16.บานปะดะดอ
17.บานบางขุด
18.บานแอแว
19.บานแขยง
20.บานสามแยก
21.บานตําเสาพัฒนา
22.บานแมดง
23.บานตือมายู
24.บานนูโระ
25.นิคมสรางตนเองแวงสายโท2
26.บานฆอเลาะทูวอ
27. บานบูเกะตา
28.บานกูแบอีแก
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29.บานกวาลอซีรา
30.บานลูโบะซามา
31.บานโตะเวาะ
32.บานลาแล
33.บานปูโปะ
34.บานตือระมิตรภาพที่ 172
35.บานซรายอ
36.บานตะโละบูเกะ
37.บานตาเซะเหนือ
38.บานบาโงมาแย
39.บานตลิ่งสูง
40.บานไอบาตู
41.บานละหาน
42.บานโตะเด็ง
43.บานกาวะ
44.บานตาเซะใต
45.บานจือแร
46.บานโผลง
47.นิคมพัฒนา 4
48.นิคมพัฒนา9
49.บานนํ้าทุเรียน
50.นิคมพัฒนา7
51.บานนํ้าใส
52.นิคมพัฒนา5
53.บานรวมใจ
54.สุคิริน
55.นิคมพัฒนา2
56.บานบาลูกายาอิง
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สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3
1. บานไอปาเซ
2. บานลูโบะดีแย
3. บานบาโงสะโต
4. ประชาบํารุง
5. บานมะรือโบตก
6. บานบาโงระนะ
7. บานนิบง
8. บานบระเอ็ง
9. บานเขาแกว
10ไอยรานุสรณ

11.บานบือนังกือเปาะ
12. บานบอทอง
13. บานกอแนะเหนือ
14. บานลูโบะบาตู
15. บานเจะเก
16. บานเขานอย
17. บานบองอ
18. บานบาโงกูโบ
19. บานสาเมาะ
20. บานลาไม
21. บานปาเซ
22. บานสะโล
23. บานจะแนะ
24. บานตือกอ
25. บานละหาร
26. บานปารี
27. บานไอกรอส
28. บานยะออ



204

29. บานดุซงยอ
30. บานแมะแซ
31.บานรือเปาะ
32. บานนํ้าหอม
33. ผดุงมาตร
34. บานนํ้าวน
35. พิทักษวิทยากุมุง
36. รวมจิตตประชา
37. บานไอรโซ
38. บานยานิง
39. บานเจาะไอรอง
40. บานโคก
41. บานบาโงดุดุง
42. บานลูโบะเยาะ
43. บานบูกิต
44. บานไอสะเตียร
45. บานบาตาปาเซ
46. บานบํารุงวิทย
47. บานเจาะเกาะ
48. บานบูเกะตาโมงฯ 128



ภาคผนวก ซ
รายชื่อผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
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รายช่ือผูเช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

1.นายพิทยุตม  กงกุล
วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย

บูรพา
ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3
สถานท่ีทํางาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 อําเภอระแงะ

จังหวัดนราธิวาส

2.นายมนัส ดาโอะ
วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร
ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3
สถานท่ีทํางาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 อําเภอระแงะ

จังหวัดนราธิวาส

3.นายสมพร  สุมาลี
วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยทกัษิณ
ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนบานสาเมาะ
สถานท่ีทํางาน โรงเรียนบานสาเมาะ อําเภอบองอ จังหวัดนราธิวาส

4.นายบัณฑิต สาและ
วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาวิชาการบริหารการศึกษา

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร
ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนผดุงมาตร
สถานท่ีทํางาน โรงเรียนผดุงมาตร อําเภอจะแนะ จังหวัดนราธิวาส
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5.นางรุสนีนา  ปาแนแจกะ
วุฒิการศึกษา ศึกษาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาวิชาวิจัยและวัดผล มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร
ตําแหนง ศึกษานิเทศกสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3

สถานท่ีทํางาน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 3 อําเภอระแงะ
จังหวัดนราธิวาส



ประวัติผูทําวิทยานิพนธ

ชื่อ-นามสกุล นายยูโสบ  อาดํา
วัน เดือน ป 6 เมษายน 2520
ท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที่ 30 หมู 1 ตําบลบองอ อําเภอระแงะ

จังหวัดนราธิวาส 96220
ประวัติการศึกษา

ระดับประถมศึกษา โรงเรียนเมืองสตูล
ระดับมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนมําบาอูลอูลูม
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนดารุลมาอาเรฟ
ระดับปริญญาตรี (ศศ.บ.) มหาวิทยาลัยรามคําแหง
คณะมนุษยศาสตร วิชาเอกภาษาอังกฤษ

ประสบการณการทํางานในอดีต
2551 ครูผูชวยโรงเรียนผดุงมาตร
อําเภอจะแนะ จังหวัดนราธิวาส
2555 ครู คศ.1โรงเรียนบานสาเมาะ
อําเภอระแงะ จังหวัดนราธิวาส

ตําแหนงหนาท่ีการงานปจจุบัน
ครู คศ.1โรงเรียนบานสาเมาะ
อําเภอระแงะ จังหวัดนราธิวาส

สถานท่ีทํางานปจจุบัน
โรงเรียนบานสาเมาะ อําเภอระแงะ
จังหวัดนราธิวาส
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