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             การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
และเพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราช
นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา 
และประสบการณการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในสห
วิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ภาคเรียนที่ 2  
ปการศึกษา 2559 โดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางการสุมของเครซีและมอรแกน 
(Krejcie; &  Morgan. 1970: 608) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 210 คน 
แลวทําการสุมแบบแบงชั้น โดยใชโรงเรียนเปนชั้นและสุมอยางงาย เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวม
ขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ีเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงมีคาดัชนีความ
สอดคลองตั้งแต 0.60-1.00 และ คาความเชื่อม่ันเทากับ .914 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก 
คาเฉลี่ย เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  
          ผลการวิจัยพบวา 1) ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ในสหวิทยาเขตราชนครินทรสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมาก
ไปหานอย คือ ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานการสรางขวัญและ
กําลังใจ และดานวินัยและการรักษาวินัย 2) ผลการวิเคราะหพบวา 2.1) ครูที่มีเพศตางกันมีความ
คิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยม  ศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร 
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตเม่ือพิจารณารายดาน พบวาไม
แตกตางกัน 2.2) ครูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน 2.3) ครูที่มี
ประสบการณการทํางานตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของ ผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน 
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The purposes of this research are to study the level of personnel administration among 
secondary school administrators in Rachanakarin Co-ordinated School under the authority of 
Secondary Educational Service Area Office Two and to compare the administration between 
secondary school administrators and personel in Rachanakarin Co-ordinated School by gender, 
educational  level and work experience. The samples consist of two hundred and ten secondary 
school teachers in  Rachanakarin Co-ordinated School, in the second semester of 2016 academic 
year by using Krejcie & Morgan (1970 : 608-609) at  a 95% confidence interval. The stratified 
random sampling use the school as a strata to calculate the sample size and then simple random 
sampling is selected. The instruments used for data collection is a five point-rating scale 
questionnaire. The questionnaires were distributed to five experts to check the content validity.The 
IOC (Index of Item- Objective Congruence) was valued at 0.60-1.00 and the reliability was .914. 
The data analysis uses mean, standard deviation, a t-test for independent samples and One-Way 
ANOVA.  

      The research results are as follows; 1)The level of personnel administration among 
secondary school administrators in  RachanakarinCo-ordinated School as a whole is at a high 
level. When considering each individual aspect, the research is at a high level in all aspects by 
descending order of the averages as follows; personal development, work evaluation, 
maintenance of morale, discipline and maintenance of discipline.  2) The comparison of personnel 
administration among secondary school administrators in Rachanakarin Co-ordinated School by 
gender, educational level and work experience are as follows; 2.1) Teachers of different genders. 
Opinions as a whole has a statistically significant difference at a level of .05. When considering 
each individual aspect, all aspects show no significan differences. 2.2) Teachers with different 
educational levels. Opinions as a whole and in each individual aspect have no significant 
differences. 2.3) Teachers with different work experience. Opinions as a whole and in each 
individual aspect have no significant differences. 

 
 
 
 
 



ประกาศคุณูปการ 
 
        ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของ อาจารย ดร.สมบูรณ บูรศิริรักษ อาจารยที่
ปรึกษาสารนิพนธเปนอยางสูง ที่กรุณาสละเวลาอันมีคามาเปนที่ปรึกษา พรอมทั้งใหคําแนะนํา 
ตรวจสอบปรับปรุงแกไข ขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส  ตลอดระยะเวลาในการทําสารนิพนธ
ฉบับ น้ี  และขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบสารนิพนธ อันประกอบไปด วย  
ผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ อาจารย ดร.สมบูรณ บูรศิริรักษ  อาจารยเรือเอก  
ดร.อภิธีร ทรงบัณฑิตย และผูเชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือ คือ อาจารย ดร.ราชันย บุญธิมา อาจารย 
เรือเอก ดร. อภิธีร ทรงบัณฑิตย ผูอํานวยการบุญฤทธิ์ รุงเรือง ผูอํานวยการสมบูรณ สาลีพันธ และ
อาจารยสมภพ บุญญา ทําใหการศึกษาคนควาวิจัยมีความถูกตองจนสําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณ
และทรงคุณคา  
  ขอขอบคุณ ผูอํานวยการ ครูและเจาหนาที่โรงเรียนวัดสุทธิวราราม โรงเรียนสตรีศรี 
สุริโยทัย โรงเรียนนนทรีวิทยา โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม และโรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม  
ทุกทานที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกแกผูวิจัยเปนอยางดี ในการเขาไปทําวิจัยและเก็บ
ขอมูลในโรงเรียนรวมถึงเพ่ือนนิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ที่ชวยเหลือให
คําแนะนํา พรอมทั้งใหกําลังใจเปนอยางดีมาโดยตลอด 
 เหนือสิ่งอ่ืนใดขอกราบขอบพระคุณ บิดา มารดา ของผูวิ จัยที่ใหกําลังใจและเปน                 
ผูสนับสนุนในทุกๆ ดานอยางดีที่สุดเสมอมา  
 คุณคาและประโยชนอันพึงจะมีจากสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบบูชาแดผูมีพระคุณ
ทุกๆ ทาน ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวา งานวิจัยน้ีจะเปนประโยชนตอการปรับปรุงคุณภาพระบบการ
บริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาและผูที่สนใจบางไมมากก็นอย  
 

                                                                          วิทยา แพทยประเสรฐิ 
    
 

 
 
 
 
 
 
 
 



สารบัญ 
 

บทที ่ หนา
      1 บทนํา ................................................................................................................... 1
           ภูมิหลัง............................................................................................................... 1
           ความมุงหมายของการวิจัย.................................................................................. 3
           ความสําคัญของการวิจัย..................................................................................... 3
           ขอบเขตของการวจัิย........................................................................................... 3
           นิยามศัพทเฉพาะ............................................................................................... 4
           สมมติฐานในการวจัิย.......................................................................................... 7
 
       2 เอกสารและงานวจิยัที่เก่ียวของ......................................................................... 9
           สหวิทยาเขตราชนครินทร.................................................................................. 10
              สภาพทั่วไป................................................................................................... 10
              ภารกิจของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน................................................................... 14
           แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล.................................................. 16
              ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล...................................... 16
              ขอบขายของการบริหารงานบุคคล................................................................... 23
              บทบาทหนาทีข่องผูบริหารตอการบริหารงานบุคคล......................................... 33
              ภารกิจหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา…………………………………………… 37
           การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาตามขอบขายภาระงานของ 
     สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.................................................... 38
             ดานพัฒนาบุคลากร.......................................................................................... 39
             ดานการประเมินผลการปฏิบตังิาน.................................................................... 42
             ดานการสรางขวญัและกําลังใจ.......................................................................... 47
             ดานวินัยและการรักษาวินัย............................................................................... 52
           วรรณกรรมตัวแปรที่ศึกษา.................................................................................. 59
             เพศ................................................................................................................. 59
             ระดับการศึกษา................................................................................................ 60
             ประสบการณการทํางาน................................................................................... 61
           งานวิจัยที่เก่ียวของ............................................................................................. 62
             งานวิจัยในประเทศ........................................................................................... 62
             งานวิจัยตางประเทศ......................................................................................... 68



สารบัญ (ตอ) 
 

บทที ่ หนา
       3 วิธีดําเนินการวิจัย................................................................................................ 70
           การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง...................................................... 70
           เคร่ืองมือที่ใชวิจัย............................................................................................... 71
           วิธีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย.................................................................... 72
           การเก็บรวบรวมขอมูล......................................................................................... 72
           การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล................................................................... 73
           สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล............................................................................. 73
 
        4 ผลการวิเคราะหขอมูล........................................................................................ 75
           สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล............................................. 75
           การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล....................................................................... 76
           ผลการวิเคราะหขอมูล......................................................................................... 76
 
        5 สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ............................................................... 85
           สรุปผลการวิจัย................................................................................................... 85
           อภิปรายผล........................................................................................................ 86
           ขอเสนอแนะ....................................................................................................... 91
 
บรรณานุกรม….............................................................................................................. 92
 
ภาคผนวก....................................................................................................................... 102
      ภาคผนวก ก รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ................................................... 103
      ภาคผนวก ข สําเนาหนังสือขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ.................................................... 105
      ภาคผนวก ค สําเนาหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูล........................................... 111
      ภาคผนวก ง ตัวอยางแบบสอบถาม........................................................................... 117
 
ประวตัิยอผูทําสารนิพนธ............................................................................................... 129

 
 
 



บัญชีตาราง 
 

ตาราง หนา
     1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง............................................................................ 71
     2 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และ 
         ประสบการณการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร  
         สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ปการศึกษา2559……… 76
    3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร   
          โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ 
          การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวม และรายดาน……………………………….. 77
     4 คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบรหิาร 
          โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ 
          การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ดานการพัฒนาบุคลากรโดยรวม และรายขอ………. 78
     5  คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบรหิาร 
          โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่ 
          การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานการประเมินผลการปฏิบตังิาน โดยรวม  
          และรายขอ…………………………………………………………………………….. 79
     6  คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบรหิาร  
          โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่  
          การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานการบํารุงขวญักําลังใจ โดยรวม และรายขอ……. 80
     7 คาเฉลีย่ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบรหิาร   
          โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่  
          การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานวินัยและการรักษาวินัย โดยรวม และรายขอ…… 81
     8 วิเคราะหเปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใน 
  สหวิทยาเขตราชนครินทร สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
  จําแนกตามเพศ โดยรวมและรายดาน……………………………………………….. 82
     9 วิเคราะหเปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
          ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
          เขต 2 จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายดาน…………………………… 83
   10 ผลการวิเคราะหเปรยีบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา   
          ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
          เขต 2 จําแนกตามประสบการณการทํางานโดยรวมและรายดาน…………………… 84

 



บัญชีภาพประกอบ 
 

ภาพประกอบ หนา
       1  กรอบแนวคิดในการวิจัย...........……………………………………………………… 7

 



 

 

บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 

พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553  ไดบัญญัติเก่ียวกับครูคณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาไวในหมวด 
7 มาตรา 52 ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบกระบวนการการผลิตการพัฒนาครูคณาจารยและ
บุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับวิชาชีพชั้นสูงใหบุคลากรทางการ
ศึกษา มีความพรอมและมีความเขมแข็งในการจัดการศึกษาการปฏิรูปกระบวนการพัฒนาบุคคลซ่ึง
ถือเปนหัวใจสําคัญที่จะทําใหผลผลิตทางการศึกษามีคุณภาพตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 หมวด 4 การจัดการศึกษามาตราที่ 22-30 อันเปนหัวใจการจัด
การศึกษาของไทยในปจจุบัน คือเนนผูเรียนเปนสําคัญ ครูจึงมีบทบาทในการสรางผลผลิตทาง
การศึกษาเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาประเทศ กระทรวงศึกษาธิการจึงใหความสําคัญตอ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเนื่องจากปญหาที่พบเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลคือการขาด
แคลนบุคลากรในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่งและการกระจายอํานาจการบริหารงานบุคคลใหสถานศึกษา 
จึงเปนภารกิจสําคัญที่ตองสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อสนองตอบตอภารกิจของ
ตนเอง ใหการดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลเกิดความคลองตัวอิสระภายใตกฎหมายระเบียบ
เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนามีความรู
ความสามารถ มีขวัญกําลังใจไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพซ่ึง
จะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ (นภาพร เผาผา. 2555: 2) 
 เพ่ือใหการพัฒนาการศึกษาเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวกระทรวงศึกษาธิการจึงได
กําหนดนโยบายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่ 2 โดยเนนการปฏิรูปการศึกษาและเรียนรูอยาง
เปนระบบพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูเพ่ือพัฒนาคนไทยยุคใหมปรับกระบวนทัศนการ
เรียนรูเพ่ือใหผูเรียนสามารถพัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงคพัฒนาครูคณาจารยและบุคลากร
ทางการศึกษาใหสามารถเอื้ออํานวยใหเกิดการเรียนรู โดยการสรางครูยุคใหมที่ มีความรู
ความสามารถมีใจรักมีคุณธรรมจริยธรรมเขามาเปนครูและปรับระบบบริหารจัดการใหมี
ประสิทธิภาพคลองตัวเพ่ิมโอกาสทางการศึกษาและสงเสริมการมีสวนรวมในการบริหารและจัด
การศึกษาเพ่ือพัฒนาผูเรียนเปนสําคัญทั้งน้ีไดกําหนดประเด็นสําคัญของระบบการศึกษาและเรียนรูที่
ตองปฏิรูปอยางเรงดวนได 4 ประการดวยกันดังน้ี 1) การพัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม  
2) การพัฒนาคุณภาพครูยุคใหม 3) การพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหลงเรียนรูยุคใหมและ  
4) พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 2551:4) สถานศึกษา
มีฐานะทางสังคมมีหนาที่ในการจัดการศึกษาเพ่ือใหความรูแกสมาชิกทางสังคมโดยการใชทรัพยากร
การบริหารในการดําเนินการซึ่งโดยทั่วไปมีอยู 4 ปจจัยดวยกันคือคน เงิน วัสดุอุปกรณและการ
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บริหารจัดการทรัพยากร ทั้งน้ีทรัพยากรในการบริหารดังกลาวถือวาคนเปนทรัพยากรท่ีสําคัญที่สุด
แมแตผูบริหารหรือผูมีอํานาจจะกําหนดแผนงานโครงการหรือระบบงานไวดีอยางไรก็ตามถาหาก
ขาดคนรับผิดชอบงานไมมีความรูไมมีวิสัยทัศนกับงานที่ทําอยูก็จะทําใหแผนงานโครงการของงานที่
กําหนดไวดําเนินการไดอยางลาชาหรือไมสําเร็จดังน้ันผูบริหารสถานศึกษาจึงควรที่จะให
ความสําคัญตอการบริหารงานบุคลากรในสถานศึกษาเปนพิเศษเม่ือคนเปนบุคลากรที่สําคัญที่สุดจึง
มีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาจะตองหันมาดูแลเอาใจใสชวยเหลือกระตุนใหบุคลากร
ในสถานศึกษาไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถมีศักยภาพและประสิทธิภาพกอใหเกิด
ประสิทธิผลตลอดจนบุคลากรในสถานศึกษาเกิดมีพลังมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานยอมที่จะ
สงผลใหงานในสถานศึกษาสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกําหนดไว (กนกกรรณิกา  
ตงม่ันคง. 2556: 4) 
  ในชวงทศวรรษที่ผานมา ประเทศไทยไดเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และเห็นไดชัดเจน
เน่ืองจากความเจริญกาวหนาทางวิทยาการและระบบการสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงเชนนี้ทําให 
บุคคลและสังคมปรับตัวไมทันและกอใหเกิดความไมสมดุลของการพัฒนาในหลายลักษณะ  
(ไพฑูรย สินลารัตน. 2548: 128) และทําใหประเทศไทยมีปญหาเร่ืองวิกฤติทางภูมิปญญา น่ันคือ 
“คนขาดคุณภาพ” สงผลใหระบบตางๆเปราะบางไปหมดทุกระบบ (วรภัทร ภูเจริญ. 2541: 1) ปญหา
สวนใหญของการทํางานเกิดจากคน ซ่ึงตนเหตุของปญหาเน่ืองมาจากองคการไมไดเนนนโยบาย
เรื่องคน เพราะเอาใจใสแตเรื่องงานและเงิน และมองวาเม่ือมีงานและมีเงินจึงจะบรรจุคนที่มีความรู
ความสามารถเขามาทํางานได ถึงแมจะมีการกลาวถึงคุณคาของคนอยูภายในนโยบายขององคการ
เสมอ แตในทางปฏิบัติกลับไมสนใจเร่ืองคน นับตั้งแต การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การดูแล
ทุกขสุขของคนในองคการตนเอง แตในปจจุบันนี้แตละองคการหรือทุกหนวยงานเล็งเห็นความสําคัญ
ของบุคคลวาเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคการ องคการจะประสบความสําเร็จไดเพียงใดขึ้นอยู
กับบุคคลซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินการ เพราะคนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคกร  
หากคนไมมีคุณภาพก็ไมสามารถที่จะจัดการงานในองคกรใหบรรลุเปาหมายได การจะไดบุคคลที่มี
คุณภาพเขามาทํางานยอมขึ้นกับการบริหารงานบุคคล จึงกลาวไดวา มนุษยหรือบุคคลในองคการ
ถือเปนสิ่งที่มีคาที่สุดในองคการ ดังน้ันการบริหารงานบุคคลจึงเปนภารกิจที่ยิ่งใหญสําหรับผูบริหาร 
(บรรยงค โตจินดา. 2543: 16-17) 
 ในการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 2  
มีภาระหนาที่ในการควบคุมใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนอง
ภารกิจของหนวยงานโดยยึดหลักการกระจายอํานาจ ระบบคุณธรรมและหลักธรรมาภิบาล  เพ่ือใหการ
บริหารจัดการมีความคลองตัว เกิดความอิสระในการปฏิบัติงานภายใตกฎหมาย ระเบียบปฏิบัติ 
ผูปฏิบัติงานไดรับการพัฒนา มีความรูความสามารถ มีขวัญกําลังใจ นําไปสูการบริการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงจะสงผลตอคุณภาพการศึกษาของ
ผูเรียนซึ่งผูวิจัยเล็งเห็นวาการที่จะทําใหองคการมีประสิทธิภาพโดยเฉพาะดานการศึกษาท่ีตองการ
ใหทัดเทียมกับนานาประเทศ สนองเจตนารมณของการปฏิรูปการศึกษา มีความจําเปนอยางยิ่งที่
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จะตองมีระบบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงสนใจศึกษา
สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 2 เพ่ือนําผลการวิจัยคร้ังนี้ไปใชประโยชน ในการปรับปรุงพัฒนาสภาพการ
บริหารงานบุคคลใสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐานอันสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขต      
ราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
  2. เพ่ือเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยา 
เขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตาม เพศ ระดับ
การศึกษา และประสบการณการทํางาน 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี มีความสําคัญ ดังน้ี 
 1. ทราบระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขต  
ราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 2.  ผูบริหารหรือหนวยงานที่เก่ียวของสามารถนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาไปปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลภายในโรงเรียนของตนเองใหเกิดประสิทธิภาพ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตดานเน้ือหา 
          ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตการวิจัย โดยศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
ครอบคลุมใน 4 ดาน คือ ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการสราง
ขวัญและกําลังใจ และดานวินัยและการรักษาวินัย เพ่ือศึกษาระดับและการเปรียบเทียบกับตัวแปร
ดานเพศระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานของครูผูตอบแบบสอบถาม 

              ขอบเขตดานประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากร ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2559 จํานวน 5 โรงเรียน รวม  
447 คน  
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราช
นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2559 
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กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางการกําหนดขนาดของเครซีและมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 
1970; 608) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 210 คน แลวทําการสุมแบบแบง
ชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชโรงเรียนเปนชั้น (Strata) และสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) ดวยวิธีการจับฉลาก ใหไดจํานวนครูแตละโรงเรียนตามที่กําหนดไว 
  ขอบเขตดานตัวแปร 
 1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม 
  1.1  เพศ ประกอบดวย 
   1.1.1 ชาย 
   1.1.2 หญิง 
  1.2  ระดับการศึกษา ประกอบดวย 
   1.2.1 ปริญญาตรี 
   1.2.2 สูงกวาปริญญาตรี 
  1.3  ประสบการณการทํางาน ประกอบดวย 
   1.3.1 ต่ํากวา 5 ป 
    1.3.2  5 ป ถึง 10 ป         
    1.3.3  10 ป ขึ้นไป           
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวทิยา
เขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใน 4 ดาน ประกอบดวย 
  2.1  ดานการพัฒนาบุคลากร 
   2.2 ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
   2.3 ดานการสรางขวัญและกําลงัใจ 
   2.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดนําเสนอสิ่งที่เก่ียวของในการทําวิจัยไวหลายประการ จึง
นิยามศัพทไว ดังน้ี 
 1. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการจัดการของผูบริหารที่จะไดบุคลากรที่ดีมี
ความรูความสามารถไวปฏิบัติงานและธํารงรักษาคนดีน้ีไวปฏิบัติงานนานๆตามกระบวนการบริหาร
เพ่ือวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง การเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การรักษาวินัยและการออกจากราชการ แบงเปน 4 ดาน ดังน้ี 
  1.1 ดานการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการจัดการของผูบริหาร ในการ
เพ่ิมพูน สมรรถภาพบุคลากรในโรงเรียน อันมีลักษณะเปนการเพ่ิมคุณคาในตัวบุคคล ทั้งดานความรู 
ทักษะประสบการณ ตลอดจนเจตคติ เพ่ือใหบุคคลเปนทรัพยากรที่มีคุณคา มีคุณสมบัติเหมาะสมกับ
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ภาระ หนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย และชวยใหมีความกาวหนาใน
หนาที่การงานดวย  

  1.2 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการจัดการของผูบริหาร 
ในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสามารถในการทํางาน และศักยภาพของบุคลากรใน
โรงเรียน เพ่ือการปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้นตําแหนง ดวยความยุติธรรมโปรงใส และมีระบบการ
ประเมินที่นาเชื่อถือ ยุติธรรม มีการนําผลการประเมิน ไปปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานของบุคลากร  
  1.3 ดานการสรางขวัญและกําลังใจ หมายถึง กระบวนการจัดการ วิธีการและ
กิจกรรมที่ผูบริหารดําเนินการเพ่ือใหบุคลากรในโรงเรียนมีความสุข และพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ 
ผูบริหารเอาใจใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ ยกยองเชิดชูเกียรติ จัดกิจกรรมที่
สรางขวัญกําลังใจ ตลอดถึงสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น ดูแลใหมี
อุปกรณและสิ่งอํานวยความสะดวกอ่ืนๆ ในหนวยงาน เสริมสรางบรรยากาศการทํางานแบบ
กัลยาณมิตร เพ่ือจูงใจใหบุคลากรเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 
       1.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย หมายถึง กระบวนการจัดการบุคลากรของผูบริหาร
ในสถานศึกษาใหประพฤติปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย กฎเกณฑ ขอบังคับและคําส่ัง จัดอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูทักษะแกบุคลากรใหมีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางวินัยแก
บุคลากร ตรวจสอบดูแลเอาใจใสปองกันและขจดัเหตุเพ่ือมิใหผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย รวมถึง
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางในเร่ืองของการปฏิบัติตามวินัย มีการดําเนินการทางวินัยอยางเปนธรรมใน
ทุกกรณี 
 2. ครู หมายถึง บุคลากรวิชาชีพ ที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขต
ราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ซ่ึงในการวิจัยคร้ังนี้ จําแนก
สถานภาพของครู เปนตัวแปรเพ่ือการศึกษา ประกอบดวย 
   2.1 เพศ หมายถึง เพศของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศชายและเพศหญิง 
   2.2 ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิสูงสุดของผูตอบแบบสอบถาม แบงเปน 2 
ระดับคือ ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตร ี
   2.3 ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาการทํางานของครูในโรงเรียนที่
ปฏิบัติหนาที่ ณ ปจจุบัน จําแนกออกเปน ต่ํากวา 5 ป 5 ถึง 10 ป และ 10 ป ขึ้นไป 
 3. โรงเรียนในสหวิทยาเขตราชนครินทร หมายถึง โรงเรียนมัธยมศึกษาที่สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 5 โรงเรียน คือ โรงเรียนวัดสุทธิวราราม 
โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย โรงเรียนนนทรีวิทยา โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม และโรงเรียนเจาพระยา
วิทยาคม  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ี เปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใน 4 ดาน โดยศึกษาจากคูมือบริหารงานบุคคล 
สําหรับขาราชการและบุคลากรทางการศึกษาของคณะกรรมการศึกษาจังหวัด (กศจ.)  ซ่ึงมีอํานาจ
หนาที่ตาม อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาตามมาตรา 23 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 และที่แกไขเพ่ิมเติม กําหนดขอบเขตของการบริหารงาน
บุคคลสําหรับสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา และสถานศึกษาใหดําเนินการตอไป และ
ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการศึกษาหลายทาน ใชเปนหลักในการทําวิจัย ไดแก สมคิด บางโม. 
(2544: 174), พิชัย เสง่ียมจิตต. (2542: 109), สมาน รังสิโยกฤษฎ. (2540: 2),เสนาะ ติเยาว.  
(2535: 7), พยอม วงศสารศรี. (2544: 5) โดยใชกรอบการศึกษาตามขอบขายภารงานการ
บริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2541: 85) 4 ดาน ดังน้ี 1) ดาน
การพัฒนาบุคลากร 2) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 3) ดานการสรางขวัญและ
กําลังใจ และ 4) ดานวินัยและการรักษาวินัย 
 จากการศึกษาคนควาสมศักด์ิ คงเที่ยง. (2548:2) ใหความเห็นวา ในการจัดการศึกษาใน
โรงเรียนใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายตองอาศัยทรัพยากรที่จําเปน 4 อยาง คือ คน เงิน วัสดุ 
การจัดการ ซ่ึงการใชทรัพยากรทั้ง 4 ใหเกิดประโยชนตองคํานึงถึง  3 หลัก คือ หลักความเสมอภาค 
หลักประสิทธิภาพ และหลักประสิทธิผล  บุคลากรนับวามีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ในการจัด
การศึกษาใหมีคุณภาพเพราะคนเปนผูใชปจจัยในการบริหารอ่ืนๆ ดังนั้นการจัดการศึกษาจะมี
ประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลเพียงไรยอมขึ้นกับ คน ในองคกร หลักการท่ัวไปของการบริหารงาน
บุคคล  หมายถึง การกระทําใดๆของฝายบริหารที่จะทําใหบุคคลสองฝายในหนวยงาน คือ ฝาย
บริหาร และฝายปฏิบัติ เกิดความเขาใจในหนาที่ บทบาท และความสัมพันธของงานจนมีแนวคิดที่
จะชวยเหลือเก้ือกูลกัน โดยยึดความเจริญกาวหนาของหนวยงานเปนหลัก  เปาหมายของการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา  คือ การดําเนินงานขององคการใหบรรลุจุดมุงหมาย สงเสริม
สนับสนุนใหบุคลากรทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ประสบความสําเร็จในการทํางาน และพัฒนา
วิชาชีพของบุคลากร การบริหารบุคคลนับเปนภารกิจที่สําคัญของผูบริหารการศึกษา   
ที่จะดําเนินการโดยยึดถือ คูมือบริหารงานบุคคล สําหรับขาราชการและบุคลากรทางการศึกษาของ
คณะกรรมการศึกษาจังหวัด (กศจ.) คูมือการปฏิบัติงาน สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา วาดวยการ
บริหารงานบุคคล ซ่ึงออกตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่  2) พ .ศ .  2545 หมวด 5 มาตรา  39 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ 2546 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 มาตรา 8 และมาตรา 34 
วรรคสอง กําหนดให มีการกระจายอํานาจไปสู เขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา โดย
กระทรวงศึกษาธิการออกระเบียบ ขอบังคับ และคําส่ังที่เก่ียวของไว 4 เร่ือง ซ่ึงถือเปนภารกิจของ
สถานศึกษาและกระทรวงศึกษาธิการ (2546:51) ใหแนวคิดวา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
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เปนภารกิจสําคัญ ที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงาน เพ่ือตอบสนองภารกิจของ
สถานศึกษา เพ่ือดําเนินการดานการบริหารงานบุคคลใหเกิดความคลองตัว มีอิสระ ภายใตกฎหมาย 
ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดรับการพัฒนาให
มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาทาง
วิ ช า ชี พ ซ่ึ ง จ ะ ส ง ผ ล ต อ ก า ร พั ฒ น า คุ ณ ภ า พ ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง ผู เ รี ย น เ ป น สํ า คั ญ  
 ผูวิจัยสนใจการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราช
นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใน 4 ดาน ซ่ึงเปนไปตามขอบขาย
การบริหารงานบุคคลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2541: 85) 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการขางตน ผูวิจัยจึงสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย
คร้ังน้ี ดังภาพประกอบ 1 
   ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมมติฐานในการวิจัย  
          1. ครูที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นในการบรหิารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
แตกตางกัน 
 
 

 

การบริหารงานบุคคลของผู้บริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

1. ดานการพัฒนาบุคลากร 

2. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

3. ดานการสรางขวัญและกาํลังใจ 

4. ดานวินัยและการรักษาวนัิย 

 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

 

1. เพศ 

2. ระดบัการศึกษา 

3. ประสบการณ์การทาํงาน 
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          2. ครูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
แตกตางกัน 
           3. ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 แตกตางกัน 
        
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
         การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบ ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสหวิทยาเขต 
ราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 เพ่ือใหการศึกษาคนควาดําเนิน
ไปตามวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังน้ี 
         1. สหวิทยาเขตราชนครินทร 
   1.1 สภาพทั่วไป 
  1.2 ภารกิจของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
         2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 2.1 ความหมายและความสาํคัญของการบริหารงานบุคคล 
 2.2 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
  2.3 ภารกิจหนาที่ของผูบรหิารสถานศึกษา   
  2.4 บทบาทหนาที่ของผูบรหิารตอการบริหารงานบุคคล 
         3. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาตามขอบขายภาระงานของสํานักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน 
   3.1 ดานพัฒนาบุคลากร 
   3.2 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
   3.3 ดานการสรางขวัญและกําลังใจ 
   3.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย 
         4. วรรณกรรมตัวแปรที่ศึกษา 
   4.1 เพศ 
   4.2 ระดับการศึกษา 
   4.3 ประสบการณการทํางาน 
         5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
   5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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1. สหวิทยาเขตราชนครินทร 
  เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ประกอบดวยทองท่ีการปกครอง คือ เขตบาง
รัก วัฒนา สาทร พระโขนง บางนา คลองเตย บางคอแหลม ยานนาวา ดินแดง หวยขวาง 
จตุจักร ลาดพราว บางเขน สายไหม บึงกุม บางกะป วังทองหลาง ดอนเมือง หลักส่ี  
ลาดกระบัง สะพานสูง คันนายาว มีนบุรี คลองสามวา หนองจอก ประเวศ และสวนหลวง  
  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ต้ังอยูท่ีเขตหวยขวาง เน่ืองจากเขต
พ้ืนท่ีการปกครอง ท่ีสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ตองดูแล มีขนาดก่ึงหน่ึงของ
กรุงเทพมหานคร และมีโรงเรียนขนาดตางๆ ที่ตองดูแลถึง 52 โรง ดังน้ัน สํานักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จึงจัดการรวมกลุมโรงเรียนเขาดวยกัน เพ่ือทํากิจกรรมรวมกันเกี่ยวกับ
การพัฒนาการศึกษาโรงเรียนในสหวิทยาเขต โดยคํานึงถึงคุณภาพ ความทั่วถึง ความเทาเทียมกัน 
สิทธิและโอกาสของผู เ รียนเปนสําคัญ (สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2,  
2553: ประกาศ) 
 

            1.1 สภาพทั่วไป  
 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 จัดตั้งขึ้นตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ
เร่ือง การกําหนดเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เม่ือวันท่ี 18 สิงหาคม 2553 กําหนดเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา และท่ีต้ังของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือ
บริหารและจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2553: ประกาศ) 
  ปการศึกษา 2553 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ไดออกระเบียบ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 วาดวยสหวิทยาเขต พ.ศ. 2553 ประกาศ ณ วันที่ 
30 ธันวาคม 2553 ระเบียบนี้มี 2 หมวด หมวด 1 คณะกรรมการสหวิทยาเขต หมวด 2 อํานาจ
หนาที่และการบริหารสหวิทยาเขต นอกจากนี้ ยังมีประกาศสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ลงวันที่ 24 มกราคม 2554 จัดตั้งสหวิทยาเขต 11 สหวิทยาเขต (สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2, 2553: ประกาศ) โดยแบงออกเปนสหวิทยาเขต ดังน้ี  
          สหวิทยาเขตนวลจันทร ประกอบดวย โรงเรียนสตรีวิทยา 2  โรงเรียนรัตนโกสินทรสมโภช
บางเขน  โรงเรียนลาดปลาเค า  พิทยาคม  โรงเรียนนวมินทราชูทิศ  กรุงเทพมหานคร  
          สหวิทยาเขตวิภาวดี ประกอบดวยโรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย  โรงเรียนดอนเมืองทหาร
อากาศบํารุง  โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา โรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 2  โรงเรียนสีกัน (วัฒนา
นันทอุปถัมภ) สหวิทยาเขตรัชโยธิน ประกอบดวย โรงเรียนหอวัง  โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา
พัฒนาการ รัชดา โรงเรียนราชวินิตบางเขน โรงเรียนจันทรหุนบําเพ็ญ โรงเรียนสารวิทยา  
          สหวิทยาเขตศรีนครินทร ประกอบดวยโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ  โรงเรียนศรี
พฤฒา  โรงเรียนราชดําริ โรงเรียนเตรยีมอุดมศึกษาพัฒนาการ สุวรรณภูมิ   โรงเรียนพรตพิทยพยัต  
          สหวิทยาเขตวังทองหลาง ประกอบดวย โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี)  โรงเรียน



11 
 

เทพลี ล า  โ ร ง เ รี ยน มัธยมวั ดบึ งทองหลาง  โ ร ง เ รี ยนนว มินทราชิ นูทิ ศ  บดินทร เดชา  
           สหวิทยาเขตกรุงเทพตะวันออก ประกอบดวย โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เบญจมราชาลัย  
โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ สตรีวิทยา 2 โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) 4 โรงเรียนมัธยมวัด
หนองจอก  
           สหวิทยาเขตเสรีไทย ประกอบดวยโรงเรียนบางกะป  โรงเรียนสตรีเศรษฐบุตรบําเพ็ญ 
โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) ๒ โรงเรียนเศรษฐบุตรบําเพ็ญ  โรงเรียนสุขุมนวพันธอุปถัมภ 
           สหวิทยาเขตเบญจบูรพา ประกอบดวยโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษานอมเกลา โรงเรียนเทพศิ
รินทรรมเกลา  โรงเรียนรัตนโกสินทรสมโภชลาดกระบัง  โรงเรียนนวมินทราชินูทิศ เตรียม
อุดมศึกษานอมเกลา  โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาสุวินทวงศ  
           สหวิทยาเขตจตุรวิทย ประกอบดวยโรงเรียนสุรศักด์ิมนตรี  โรงเรียนสตรีวัดมหาพฤฒาราม 
ในพระบรมราชิ นูปถัมภ  โรง เรียนกุนนที รุทธารามวิทยาคม  โรง เรี ยนพุทธ จักรวิทยา  
           สหวิทยาเขตราชนครินทรประกอบดวย โรงเรียนวัดสุทธิวราราม โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย  
โ ร ง เ รี ยน เจ าพระยาวิ ทยาคม  โ ร ง เ รี ยนนนทรี วิ ทยา  โ ร ง เ รี ยนยานนา เวศวิ ทยาคม  
           สหวิทยาเขตเบญจศิริ ประกอบดวยโรงเรียนสิริรัตนาธร โรงเรียนพระโขนงพิทยาลัย  
โรงเรียนปทุมคงคา  โรงเรียนมัธยมวัดธาตุทอง โรงเรียนวชิรธรรมสาธิต  โรงเรียนสายนํ้าผ้ึง ในพระ
อุปถัมภฯ 
 สหวิทยาเขตราชนครินทรประกอบดวยโรงเรียนวัดสุทธิวราราม โรงเรียนสตรีศรี 
สุริโยทัย โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม โรงเรียนนนทรีวิทยา โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม มีขอมูลพ้ิน
ฐานดังน้ี 

โรงเรียนวัดสุทธิวราราม ตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 3 กรกฎาคม 2454 ตั้งอยูในบริเวณสวนหนึ่งของวัด
ลาว เน่ืองจากเม่ือประมาณป พ.ศ. 2424 ทานผูหญิง สุทธุ วิเชียรคิริ ภริยา เจาพระยาวิเชียรคิรี 
(เมน) ผูสําเร็จราชการเมืองสงขลา ลําดับที่ 6 มีศรัทธาในพระศาสนา ไดยายพระอุโบสถจากที่เดิม 
(ปจจุบันคือบริเวณหนาอาคาร 7 ) ไปทางทิศตะวันออกประมาณ 2 เสน พระบาทสมเด็จพระมงกุฎ
เกลาเจาอยูหัว ไดพระราชทานนามวา “วัดสุทธิวราราม” ตามนามของทานผูหญิงสุทธุ 

 โรงเรียนตั้งอยูเลขที่   252 ถ.เจริญกรุง แขวงยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพมหานคร 
รหัสไปรษณีย 10120  เปนโรงเรียนมัธยมขนาดใหญพิเศษรับเฉพาะนักเรียนชายลวน อักษรยอของ
โรงเรียนคือ ส.ธ. เปดสอนตั้งแตระดับ มัธยมศึกษาปที ่1 ถึงระดับมัธยมศึกษาปที ่6  
 
  ปรัชญาโรงเรียน     วิชชฺา วรํ ธนํ โหติ “วชิาเปนทรัพยอันประเสริฐ” 
  สัญลักษณประจําโรงเรียน  ดอกบัว และ เพชร 
  สีประจําโรงเรียน  ชมพู - ขาว - เขียว  
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  วิสัยทศัน  มุงม่ันพัฒนาผูเรียน ใหมีศักยภาพเปนพลโลก มีคุณธรรมความรูอยูในสังคมได
อยางมีความสุข บนพ้ืนฐานความเปนไทยและเศรษฐกิจพอเพียง 
  เอกลักษณของสถานศึกษา วิชาการดี กีฬาดนตรีดัง ลูกเสือเดน 
  พันธกิจ 
  1. พัฒนาการจัดการศึกษาอยางตอเน่ืองใหมีคุณภาพตามมาตรฐานสากล 
  2. พัฒนาระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 
  3. สงเสริมและพัฒนาผูเรียนมีศักยภาพเปนพลโลกสูศตวรรษที ่21 มีคุณธรรม จริยธรรม 

สามารถอยูในสังคมอยางมีความสุข 
  4. ปลูกฝงใหผูเรียนมีศักยภาพเปนพลโลกสูศตวรรษที ่21 มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถอยู
ในสังคมอยางมีความสุข 
  เปาประสงค 
 1. การจัดการศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานสากล 
  2. ระบบการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพ 
  3. ผูเรียนมีศักยภาพเปนพลโลกสูศตวรรษที ่21 มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถอยูในสังคม
อยางมีความสุข 
  4. ผูเรียนตระหนักถึงคุณคาและอนุรักษความเปนไทย ดํารงชีวิตบนพ้ืนฐษนเศรษฐกิจ
พอเพียง 
  โครงการพิเศษของโรงเรียน ไดแก 
  - โครงการภาษาอังกฤษภาคพิเศษ (English Proficiency Course) เรียกโดยทั่วไปวา 
Intensive Course 
  - โครงการพัฒนาและสงเสริมความสามารถพิเศษดานวิทยาศาสตรและคณิตศาสตร (Gifted 
Program) 
  - โครงการสงเสริมและพัฒนาศักยภาพนักเรียนที่มีความสามารถเปนเลิศดานดนตรี 
(Honors Program) ในความรวมมือกับคณะดุริยางคศาสตร มหาวิทยาลัยศลิปากร 
  จํานวนบุคลากร ผูบริหาร 5 คน ครู 172 คน (โรงเรียนวดัสุทธิวราราม 2559: ออนไลน) 
 โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย กอตั้งเม่ือวันที่ 1 สิงหาคม 2465 ตั้งอยูเลขที่   เลขที่ 1 ซอยเจริญ
กรุง 57 ถนนเจริญกรุง แขวงยานนาวา เขตสาทร กรุงเทพฯ 10120 เปนโรงเรียนสตรีลวน เดิมชื่อ 
โรงเรียนสตรีวัดสุทธิวราราม ตั้งอยูในบริเวณเดียวกับโรงเรียนวัดสุทธิวราราม ในปจจุบัน เปดสอน
ตั้งแตชั้นประถมศึกษาปที่ 1 จนถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 โดยมี คุณหญิงธนภารพิสิษฐ ( แส มิลินท
สูตร ) เปนครูใหญคนแรกจนถึงป พ.ศ. 2470 จึงไดลาออกจากราชการ กระทรวงธรรมการจึงได
แตงตั้ง รองอํามาตยตรีแจ จุณณะปยะ ( เจตน จุณณะปยะ ) รักษาการในตําแหนงครูใหญแทน 
อักษรยอของโรงเรียนคือ ศ.ท. 
 ตราสัญลักษณประจําโรงเรียน เปนรูปสมเด็จพระสุริโยทัยทรงพระคชาธาร 
 พระพุทธรูปประจําโรงเรียน พระพุทธสัมพรรณณีศรีสุริโยทัย 
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  คติธรรม ขยัน ประหยัด ซ่ือสัตย เสียสละ รับผิดชอบ ประกอบกรรมดี มีวินัย 
  สีประจําโรงเรียน นํ้าตาล-ชมพู 
  ตนไมประจําโรงเรียน ตนชมพูพันธุทิพย 
  จํานวนบุคลากร ผูบริหาร 4 คน ครู 58 คน (โรงเรียนสตรีศรีสุริโยทัย  2559: ออนไลน) 
  โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม ตั้งอยูเลขที่   786 ถนนพระราม 3 แขวงบางโพงพาง เขตยาน
นาวา กรุงเทพมหานคร เดิมชื่อโรงเรียนบางโพงพาง กระทรวงศึกษาธิการ ไดประกาศตั้งเม่ือ วันที่ 
6 มีนาคม พ.ศ. 2507 โดยเชาที่จากสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย มีเน้ือที่ดานหลัง 
โรงเรียนติดแมนํ้าเจาพระยา ตอมาวันที่ 29 ธันวาคม พ.ศ. 2515 กระทรวงศึกษาธิการไดอนุมัติ
เปลี่ยนชื่อเปน "โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม" ใช อักษรยอ "จ.ว." โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม ไดรับ
การสนับสนุนชวยเหลือจากบุคคลและชุมชนในทองถิ่นเปนอยางดีในการ พัฒนาโรงเรียน 
เปดสอนตั้งแตระดับ มัธยมศึกษาปที ่1 ถึงระดับมัธยมศึกษาปที ่6   
 วิสัยทัศน  โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคมเปนสถานศึกษาที่พัฒนาผูเรียนสูประชาคมอาเซียน
และมาตรฐานสากล กาวทันเทคโนโลยี มีคุณธรรม นําความรูตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
รักความเปนไทย มีทักษะชีวิตและจิตสาธารณะ 
  จํานวนบุคลากร ผูบริหาร 2 คน ครู 41 คน (โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม  2559: ออนไลน) 
  โรงเรียนนนทรีวิทยา กอตั้งเม่ือวันที่ 2 กรกฎาคม พ.ศ. 2496 เปนโรงเรียนสหศึกษาขนาด
ใหญ ตั้งอยู เลขที่ 139 ถนนพระราม 3 แขวงชองนนทรี เขตยานนาวา 2496 เดิมชื่อโรงเรียน
มหาเมฆ และเปลี่ยนชื่อเปนโรงเรียนนนทรียในปเดียวกัน  ตอมาในป พ.ศ. 2513 เปลี่ยนเปน 
โรงเรียนนนทรีวิทยา เดิมโรงเรียนมีสภาพเปนทุงนา มีเน้ือที่ 47 ไร 1 งาน 92 ตารางวา ตอมาเม่ือ 
พ.ศ. 2519 กรุงเทพมหานคร ไดตัดถนนเลียบแมนํ้าเจาพระยา ปจจุบัน คือ ถนนพระรามที่ 3  ผาน
บริเวณโรงเรียน และในป พ.ศ. 2521 โรงเรียนตองเสียพ้ืนที่ใหการทางพิเศษฯ สรางทางดวนขั้นที่ 1 
สายดาวคะนอง-ดินแดง ปจจุบันโรงเรียนมีพ้ืนที่ สวนที่เปนอาคารเรียน มีเน้ือที่ 25 ไร 1 งาน 30 
ตารางวา เปดสอนตั้งแตระดับ มัธยมศึกษาปที ่1 ถึงมัธยมศึกษาปที ่6 
  คําขวัญประจําโรงเรียน  : เรียนดี ประพฤติดี มีความสะอาด ฉลาดรอบรู สูงาน อักษรยอของ
โรงเรียนคือ  น.ท. 
  วิสัยทัศนโรงเรียนนนทรีวิทยามุงพัฒนาคุณภาพผูเรียนตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง สูความเปนพลโลก 
  พระพุทธรูปประจําโรงเรียน : พระพุทธศากยมุนี ศรีนนทรีโรจนฤทธิ์     
  คติพจนของโรงเรียน  พลํ สงฺฆสฺส สามคคฺี (สามัคคี คอื พลัง) 
  สีประจําโรงเรียนคือนํ้าเงิน เหลือง เทา และตนไมประจําโรงเรียนคือตนนนทร ี
  จํานวนบุคลากร ผูบริหาร 3 คน ครู 118 คน (โรงเรียนนนทรีวิทยา 2559: ออนไลน) 
  โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม ตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 19 พฤษภาคม 2501 เดิมเปนโรงเรียนมัธยม
วิสามัญศึกษา ใชชื่อวา โรงเรียนยานนาวา ตั้งอยูเลขที่   146 ถนนสาธุประดิษฐ แขวงทุงวัดดอน  
เขตสาทร กรุงเทพมหานคร มีเน้ือที่ 8 ไร 1 งาน 89 ตารางวากระทรวงศึกษาธิการจัดซ้ือดวยเงิน 
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ก.ศ.ส. จํานวน 982,810 บาท จัดตั้งเปนโรงเรียนประเภทสหศึกษา ปการศึกษา 2503 ไดใช
หลักสูตรมัธยมศึกษาตอนตน สายสามัญ พ.ศ. 2503   ปจจุบันเปดสอนตั้งแตระดับมัธยมศึกษาปที่ 1 

ถึงมัธยมศึกษาปที ่6 อักษรยอประจําโรงเรียนคือ ย.น. 
  วิสัยทัศน  โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคมจัดการศึกษาใหผูเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

สากลบนพื้นฐานความเปนไทย 
 จํานวนบุคลากร ผูบริหาร 2 คน ครู 58 คน (โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม 2559: ออนไลน) 
 

  1.2 ภารกิจของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
          ภารกิจของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี 2 ลักษณะคือ ภารกิจที่ตองรวมกับเขตพื้นที่การศึกษา 
และภารกิจที่สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดําเนินการเอง สํานักปฏิรูปการศึกษากําหนด ดังนี้ (สํานักงาน
ปฏิรูปการศึกษา. 2545: 6) 
    1. ภารกิจที่รวมกันระหวางเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
    1.1 ใหมีระบบการประกันคุณภาพ เพ่ือพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุก
ระดับ ประกอบดวยระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพภายนอกระบบ
หลักเกณฑและวิธีการประกันคุณภาพการศึกษาใหเปนไปตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
    1.2 ใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาและใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศกึษาที่
ตองดําเนินการอยางตอเน่ืองโดยมีการจัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด หนวยงาน
ที่เก่ียวของและเปดเผยตอสาธารณชน เพ่ือนําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา และ
เพ่ือรองรับการประเมินคุณภาพจากภายนอก 
     1.3 ใหองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยใหครูและบุคลากร
ทางการศึกษาทั้งของหนวยงานทางการศึกษาในระดับสถานศึกษาของรัฐและระดับเขตพื้นที่
การศึกษา เปนขาราชการในสังกัดองคกรกลางบริหารงานบุคคลของขาราชการครู โดยยึดหลักการ
กระจายอํานาจ การบริหารงานบุคคลลงสูเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาท้ังน้ีใหเปนไปตาม
กฎหมายกําหนด 
     1.4  ใหหนวยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลในชุมชน ใหมีสวนรวมในการ
จัดการศึกษาโดยนําประสบการณ ความรอบรู ความชํานาญ และภูมิปญญาทองถิ่นของบุคคล
ดังกลาวมาใช เพ่ือใหเกิดประโยชนทางการศึกษา และยกยองเชิดชูผูที่สงเสริมและสนับสนุนการจัด
การศึกษา 
   2. ภารกิจที่สถานศึกษาตองดําเนินการเอง (สํานักคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 
2546: 10)  
   2.1 การจัดกระบวนการเรียนรู ใหสถานศึกษาและหนวยงานที่เก่ียวของดําเนินการ
ดังตอไปน้ี 
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       2.1.1  จัดเน้ือหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัด
ของผูเรียน โดยคํานึงความแตกตางระหวางบุคคล 
       2.1.2  ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณและการ
ประยุกตความรูมาใชเพ่ือปองกันและแกไขปญหา 
       2.1.3  จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกปฏิบัติใหทําได 
คิดเปน ทาํเปน รักการอาน และเกิดการใฝรูอยางตอเน่ือง 
       2.1.4  จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยผสมสานสาระความรูดานตางๆ อยาง
ไดสัดสวนสมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรมคานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุก
วิชา 
       2.1.5  สงเสริมสนับสนุนใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอมสื่อการ
เรียน และอํานวยความสะดวก เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูและมีความรอบรูใชการวิจัยเปนสวนหนึ่ง
ของกระบวนการเรียนรู ทั้งน้ีผูสอนและผูเรียนอาจเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรียนการสอนและ
แหลงวิทยาการประเภทตางๆ 
       2.1.6  จัดการเรียนรูใหเกิดขึ้นไดทุกเวลา ทุกสถานที่ มีการประสานความ
รวมมือกับบิดามารดา ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทุกฝาย เพ่ือรวมมือกันพัฒนาผูเรียนตาม
ศักยภาพ 
       2.1.7  ใหสถานศึกษาจัดการประเมินผูเรียน โดยพิจารณาจากพัฒนาการของ
ผูเรียน ความประพฤติ การสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรมและการทดสอบควบคูไปใน
กระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสมของแตละระดับและรูปแบบการศึกษา ใหสถานศึกษา
ใชวิธีการที่หลากหลายในการจัดสรรโอกาสการเขาศึกษาตอและนําผลการประเมินผูเรียนมาใช
ประกอบการพิจารณาดวย 
    2.2 ใหคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกําหนดหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานเพื่อความเปนไทย ความเปนพลเมืองดีของชาติ การดํารงชีวิตและการประกอบอาชีพ 
ตลอดจนเพ่ือการศึกษาตอ ใหสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีหนาที่ จัดทําสาระของหลักสูตรตาม
วัตถปุระสงคในสวนที่เก่ียวกับสภาพปญหาในชุมชนและสังคม ภูมิปญญาทองถิ่น คุณลักษณะอันพึง
ประสงคเพ่ือเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน สังคม และประเทศชาติ 
    2.3 ใหสถานศึกษารวมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องคกรชุมชน องคกรปกครอง
สวนทองถิ่น เอกชน องคกรเอกชน องคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบัน
สังคมอ่ืน สงเสริมความเขมแข็งของชุมชนโดยจัดกระบวนการเรียนรูภายในชุมชนเพ่ือใหชุมชนมีการ
จัดการศึกษาอบรมมีการแสวงหาความรู ขอมูลขาวสาร และรูจักเลือกสรร ภูมิปญญาและวิทยากร
ตางๆ เพ่ือพัฒนาชุมชนใหสอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการรวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนให
มีการแลกเปลี่ยนประสบการณการพัฒนาระหวางชุมชน 
    2.4  ใหสถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพรวมทั้งสงเสริม
ใหผูสอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา 
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     2.5  ใหสถานศึกษาของรัฐที่เปนนิติบุคคล มีอํานาจในการปกครอง ดูแลบํารุงรักษา 
ใชและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา ทั้งที่เปนที่ราชพัสดุตามกฎหมายวาดวยที่
ราชพัสดุ และที่เปนทรัพย อ่ืน รวมทั้งจัดหารายไดจากการบริการของสถานศึกษา และเก็บ
คาธรรมเนียมการศึกษาที่ไมขัดหรือแยงกับนโยบาย วัตถุประสงคและภารกิจหลักของสถานศึกษา 
     2.6 มุงสงเสริมผูเรียนมีสิทธิไดรับการพัฒนาขีดจํากัดความสามารถในการใช
เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาในโอกาสแรกที่ทําได เพ่ือใหมีความรูและทักษะเพียงพอที่จะใชเทคโนโลยี
เพ่ือการศึกษาในการแสวงหาความรูดวยตนเองไดอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต 
     2.7 สถานศึกษาเปนสถาบันทางสังคมที่มีหนาที่โดยตรงในการสืบทอดและสืบสาน
วัฒนธรรมสังคมใหแกเยาวชน 
 
2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจและ
มีความสามารถสูงในการบริหารงานบุคคล สามารถจัดบุคลากรใหปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถอยางตอเน่ือง จะมีสวนทําใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจ มีความสุขในการปฏิบัติงาน มี
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและกระตือรือรนในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น สงผลใหงานประสบ
ผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 หมวดที่ 5 สวนที่ 1 มาตราที่ 39 ไดกําหนดให
กระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา 1) ดานวิชาการ 2) งบประมาณ 3) การ
บริหารงานบุคคล 4) การบริหารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการ และสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง (ราชกิจจานุเบกษา. 2553: 12)   
 
               2.1 ความหมายและความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
   ความหมายของการบริหารงานบุคคล 
   การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญที่มุงเสริมสรางใหสถานศึกษา
สามารถปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการบริหารงานบุคคลใหเกิด
ความคลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มี
ความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยอง เชิดชูเกียรติ มีความม่ันคงและกาวหนาใน
วิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปนสําคัญ โดยมีผูใหความหมาย
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ดังน้ี 
 ปทมา พุทธแสน. (2551: 14) กลาวถึงการบริหารงานบุคคลวา หมายถึง การดําเนินการ
เก่ียวกับบุคคล นับตั้งแตการวางแผน สรรหา การใช การพัฒนา ตลอดจนดูแลรักษาไวเพ่ือให
บุคลากรมีประสิทธิภาพในการดําเนินงานพอเพียง สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย
ขององคกร 
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 สุรียพร รุงกําจัด. (2556: 42) กลาวถึงความหมายของการบริหารงานบุคคลวา หมายถึง 
การดําเนินการที่มุงสงเสริมใหครูในโรงเรียนมีประสิทธิภาพ สงผลตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน
โดยดําเนินการครอบคลุมตั้งแตการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง การสรรหา และการ
บรรจุแตงตั้ง การสรางเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การมีวินัยและการรักษาวินัย และการ
ลาออกจากราชการ 
 พิมพพัฑรา สินธุรัตน. (2558: 28) สรุปไววา การบริหารงานบุคคล เปนงานที่เก่ียวของกับ
การจัดหา การจัดบุคคลไดเกิดผลขึ้นทั้งในดานทักษะความรู ความสามารถ การบํารุงรักษาบุคคล 
ทั้งในดานความรู และขวัญกําลังใจ ตลอดจนการพนจากงานเพื่อประโยชนตอการดําเนินการของ
องคกรที่มีประสิทธิภาพ 
 วิโรจน สารรัตนะ. (2542: 19) การบริหารเปนกระบวนการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุ
จุดหมายขององคกรโดยอาศัยหนาที่ทางการบริหารที่สําคัญคือการวางแผน (Planning) การจัด
องคกร (Organizing) การนํา (Leading) และการควบคุม (Controlling) 
 นิโกร (พิมพพัฑรา สินธุรัตน. 2556: 27; อางอิงจาก Nigro. n.d.) สรุปไววาเปนการ
ดําเนินการเก่ียวกับตัวบุคคล นับตั้งแตการวางแผน การคัดเลือก การฝกอบรม การกําหนดสิ่งตอบ
แทนตางๆ การควบคุมอัตรากําลัง การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนําและ
เปนการเลือกสรรคนใหม และใชคนเกาใหไดผลงานจากการปฏิบัติงานของบุคลากรเหลาน้ันมาก
ที่สุดทั้งในทางปริมาณและคุณภาพ 
 บีช (ปทมา พุทธเสน. 2551: 13; อางอิงจาก Beach. n.d.)  ไดใหความหมายไววา การ
บริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินงานตางๆ เก่ียวกับนโยบายและโครงการเกี่ยวกับตัวบุคคล 
การคัดเลือกบุคลากร ฝกอบรม การกําหนดสิ่งตอบแทนตางๆ การเสริมสรางแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน การสรางภาวะผูนํา ตลอดจนการสรางมนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางานองคกรหรือ
หนวยงาน 
 ลูเนนเบอรก และออนสไตน (ปทมา พุทธเสน. 2551: 13; อางอิงจาก Lunenburg; & 
Ornstein. n.d.) ไดใหความหมายไววา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการสรรหาบุคลากร 
เริ่มตั้งแต การวางแผน การสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การจัดสวัสดิการและผลประโยชนเก้ือกูล เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางานใน
องคกรใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 
  ในการปฏิบตังิานของบุคลากรในองคกรน้ันจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีการบริหารเพ่ือจัดการ
องคกร เพ่ือใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ป ค.ศ. 1916 ฟาโย (Fayo, 1916 อางอิง
จาก ดํารง วัฒนา, 2547: 9) ไดเขียนบทความเก่ียวกับเรื่องการจัดการและจัดพิมพเปน หนังสือชื่อ 
Admministration Industrielleet Generaleb โดย ฟาโย เห็นวา หลักใน การจัดการน้ันควรยืดหยุน
และสามารถปรับไปตามตัวแปรตาง ๆ เขาไดกาหนดหลักการสําหรับ ผูบริหารไว 14 ประการ คือ 

1. การมีเอกภาพในการบังคบับัญชา (Unity of Command)   
  2.  การมีเอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction)    
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   3.  การแบงงานกันทํา (Division of Work)     
   4.  การรวมอํานาจไวที่สวนกลาง (Centralization)     
   5. อํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ (Authority and Responsibility)  
   6.  ความเสมอภาค (Equity)                                                                
   7.   สายการบังคับบัญชา (Scalar Chain)                                                             
   8.   การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration)     
   9.   การมีระเบียบขอบังคับ (Order)                                                                       
  10.  ความมีระเบียบวินัย (Discipline) 
  11.  ความคิดริเริ่ม (Initiative) 
  12.  ผลประโยชนของบุคคลควรจะเปนรองจากผลประโยชนสวนรวม (Sulxordination of 
Individual Interest to the General Personnel) 
  13.  ความม่ันคงในหนาที่การงาน (Stability of Lenore of Personnel) 
  14.    ความสามัคคีเปนน้ําหน่ึงใจเดียวกัน (Esprit de Crope) 
 
 ฟาโยล ไดสรุปเปนทฤษฎีวา หากวันหนึ่งเม่ือตองอยูในสภาวะทีต่องใชคนจํานวนมากๆ ใน
การทํางาน หัวใจของการบริหารจัดการเพ่ือใหงานสําเร็จตามเปาหมายน้ัน มีองคประกอบดวยกัน 5 
ปจจัย เรียกวา POCCC กลาวคือ การวางแผน (Planning) การจัดองคกร (Organizing) การบงัคับ
บัญชาหรือการสั่งการ (Commanding) การประสานงาน (Coordinating)  การควบคุม (Controlling)  
 กูลิค และ เออรวิค (Gulick; & Urwick, 1937) เสนอแนวคิดเก่ียวกบัภาระหนาที่สําคญัของ
นักบริหารวา จําแนกเปน 7 หนาที่ เรียกวา “POSDCoRB” มีรายละเอียด ดังน้ี 
 P- Planning หมายถึง การวางแผน ไดแก การจัดวางโครงการและแผนงานตางๆ ขึ้นมาไว
ลวงหนา  
  O-Organizing หมายถึง การจัดองคกร ไดแก การแบงงาน การกําหนดสวนงาน โครงสราง
ขององคกร การกําหนดตําแหนงงานตางๆ พรอมกับอํานาจหนาที่ 

S-Staffing หมายถึง การจัดการเก่ียวกับตัวบุคคลในองคกร นับตั้งแต การจัดอัตรากําลัง 
การสรรหา การคัดเลือก การบรรจุแตงตัง้บุคคล การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง เงินเดือน การโยกยาย 
การพัฒนาบุคคลในองคกรเรื่อยไปจนกระทั่งการใหบุคคลพนจากตําแหนง 

D-Directing หมายถึง การอํานวยงาน ไดแกการทําหนาที่ในการตดัสินใจ วินิจฉัยสั่งการ 
การออกคําสั่ง มอบหมายภารกิจการงานไปใหผูใตบังคบับัญชา หลังจากน้ันตองใชภาวะของการเปน
ผูนําในการกระตุนจูงใจคนใหยอมรับในผูบริหาร 

Co- Coordinating หมายถึง การประสานงาน ไดแก การทําหนาที่ในการประสานกิจกรรม
ตางๆ ที่ไดมีการแบงแยกออกไปเปนสวนงานยอยๆ เพ่ือใหทุกภาคสวนสามารถทํางานประสาน
สอดคลองกัน และมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน 
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R- Reporting หมายถึง การรายงาน ไดแกการทําหนาที่ในการรับฟงรายงานผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลและหนวยงานที่เปนผูใตบังคับบญัชาไดรายงานมา การรายงานถือเปน
มาตรการในการตรวจสอบและควบคุมงานดวย 
  B- Budgeting หมายถึง การงบประมาณ ไดแก หนาที่ที่เก่ียวกับการจัดทํางบประมาณ 
การจัดทําบัญชีการใชจายเงินและการตรวจสอบควบคุมดานการเงิน การบัญชีของหนวยงานนั่นเอง 
  ตอมา POSDCoRB เปนเคร่ืองมือสําคัญสําหรับผูบริหารในการสรางกลไก และโครงสราง 
ใหกับองคกร จัดเตรียมบุคลากรที่มีความชํานาญตางกันใหอยูในแผนกที่เหมาะสมกับองคกร 
บุคลากรรูหนาที่ ผูบริหารสามารถบริหารและสั่งการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ วางกรอบการ
ทํางาน ใหองคกรเพ่ือเปนแนวทางในการบริหาร สงเสริมการปฏิบัติงานที่สอดคลองกันภายใน
องคกร  
 สรุปวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารตองจัดการเก่ียวกับ 
บุคคลในองคกร เพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับความตองการของ
องคกร เม่ือไดบุคลากรเขามาในองคกร ผูบริหารมีหนาที่ในการบํารุงรักษาบุคลากรนั้นไวในองคกร 
ดวยการจัดตําแหนงหนาที่ใหเหมาะสมตามโครงสรางขององคกร จัดพัฒนา ฝกอบรม ประเมินผล
การทํางาน เสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน ใหความยุติธรรม และความเสมอภาค ใหมีวินัยและ
รักษาวินัยในตนเอง ทั้งน้ีเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกร 
            ความสําคัญของการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลน้ันเปนเรื่องที่มีความสําคัญเพราะความสําเร็จหรือความลมเหลวของ
องคกรขึ้นอยูกับคนเปนสําคัญถาหากองคกรมีคนที่ไมมีคุณภาพองคกรน้ันยอมประสบปญหาที่จะ
นําไปสูความลมเหลวไดแตในทางตรงกันขามถาองคกรมีคนที่มีคุณภาพอุทิศตนใหกับงานอยาง
เต็มที่ก็จะเปนสิ่งบอกถึงความสําเร็จขององคกร  ดังน้ันจึงถือไดวาคนเปนปจจัยสําคัญยิ่งของการจัด
องคกรเพราะคนเปนผูปฏิบัติงานทุกอยางขององคกรหากคนไมมีคุณภาพก็ไมสามารถที่จะจัดการ
งานในองคกรใหบรรลุเปาหมายไดการจะไดบุคคลที่มีคุณภาพเขามาทํางานยอมขึ้นอยูกับการ
บริหารงานบุคคลหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย (บรรยงค โตจินดา. 2543: 1)  
 การพัฒนาองคกรโดยมีกระบวนการบริหารงาน เพ่ือใชประโยชนในความรูความสามารถ
ของบุคลากร มี 7 ดานไดแก 
 1. การวางแผนกําลังคนหมายถึงความพยายามใหมีกําลังคนพอเพียงเพ่ือที่จะสามารถ
ปฏิบัติภารกิจขององคกรใหสําเร็จไดตามวัตถุประสงคขององคกรในอนาคต 
  2.  การสรรหาบุคลากรเขาทํางานหมายถึงการคนหาบุคคลตางๆที่มีความสามารถในการที่
จะสมัครงานในตําแหนงที่วางอยู 
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  3.  การคัดเลือกหมายถึงการคัดเลือกผูสมัครการสรรหาโดยการทดสอบการสัมภาษณการ
ตัดสินใจเลือกและการแนะนํางานเกณฑการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานขึ้นอยูกับลักษณะงานที่
ทํางานอาจมีลักษณะกวางไมเจาะจงแตบางงานตองการความรูเฉพาะทางและใชเทคนิคสูงขึ้นอยูกับ
ตําแหนงน้ัน ๆ 
  4.  การบรรจุแตงตั้งหมายถึงการมอบหมายหนาที่การงานใหสอดคลองตรงกับความรู
ความสามารถของบุคคลน้ัน ๆ ในลักษณะที่วา “ใชคนใหถูกกับงาน” 
  5. การปฐมนิเทศหมายถึงกิจกรรมทางดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยที่เก่ียวของ
กับการแนะนําพนักงานใหรูจักหนวยงานไดมีความรูเขาใจในหนาที่ใหมและรูจักผูบริหารและเพ่ือน
รวมงาน 
  6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษยหมายถึงการเตรียมพรอมพนักงานและการพัฒนาพนักงาน
ใหเกิดความชํานาญงานและกระตุนใหเกิดความม่ันใจในความสําเร็จสามารถทําใหบุคลากรพัฒนา
ความกาวหนาในหนาที่การงานและสามารถที่จะพัฒนาหนวยงานของตนเองใหบรรลุเปาหมายสูงสุด
อยางมีประสิทธิภาพ 
 7. การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนตําแหนงหมายถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานก็เพ่ือพิจารณาผลตอบแทนการพิจารณาใหความดีความชอบโดยใชผลงานเปนหลักใน
การตัดสินใจของผูบริหารและประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อใหพนักงานไดปรับปรุงการปฏิบัติงานให
มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากขึ้น ดังมีนักวิชาการกลาวไวดังน้ี 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. (2546: 7) อธิบายวาบุคลากรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดของ
การบริหารโดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารการศึกษา ในกระบวนการบริหารจึงกําหนดใหการบริหาร
ดานบุคลากรใหเปนกระบวนการหนึ่งของการบริหาร ทั้งน้ีเพ่ือใหหนวยงานจูงใจดึงดูดและรักษาคนดี
มีความรูความสามารถไวในหนวยงานใหมากที่สุดและใหนานที่สุดเทาที่หนวยงานตองการ การจะทํา
เชนนี้ไดหนวยงานนั้นจะตองมีการบริหารงานบุคคลที่ดีเปนสวนสําคัญของการบริหารควบคุมงานใน
บรรดาองคประกอบเหลาน้ีการจัดการเก่ียวกับบุคคลโดยเฉพาะการสรรหาบุคคลที่มีความรู
ความสามารถมาปฏิบัติงานและบํารุงรักษาดูแลใหบุคคลเหลาน้ันไดใชความรูความสามารถอยาง
เหมาะสมเต็มที่ นับวาเปนสิ่งสําคัญที่สุดการ จัดการเก่ียวกับคนนั้นเปนเรื่องยุงยากซับซอน เพราะ
คนมีความรูสึก มีปญหาและความตองการตางกันไปแตถาสามารถจัดการเก่ียวกับบุคคลใหดําเนินไป
ดวยความเรียบรอยแลว ปญหาอ่ืนๆ ก็แทบจะหมดไป ดังน้ันการบริหารเก่ียวกับบุคคลในองคกรจึง
เปนเรื่องสําคัญยิ่ง 
  ธงชัย สันติวงษ. (2543: 4) กลาวถึงความสําคัญในการจัดการเก่ียวกับคนของผูบริหารไว
วาการที่ผูบริหารจะทํางานองคกรใหบรรลุผลสําเร็จไดดวยดีน้ันยอมตองอาศัยคนเปนผูปฏิบัติงาน
ดานตางๆทําใหผลงานตางๆจึงจะสําเร็จลงได 
 สมาน รังสิโยกฤษฎ. (2542: 2) ไดอธิบายถึงการบริหารงานบุคคลวา ในการบริหารงาน
ใดๆก็ตามเปนที่ยอมรับกันวาการบริหารงานบุคคลเปนเรื่องที่สําคัญและยุงยากที่สุดทั้งนี้เพราะตาม
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หลักทั่วไปในการบริหารงานนั้น แมวาจะมีงบประมาณใหอยางเพียงพอ มีการจัดทําองคกรและการ
บริหารที่ดี มีอุปกรณและวัสดุตางๆพรอมมูลเพียงใด ถาผูปฏิบัติงานไมดีขาดความสามารถ ขาด
ความซ่ือสัตยสุจริตและไมประพฤติอยูในระเบียบวินัยอันดีแลว ก็เปนการยากที่การบริหารงานจะ
บรรลุผลตามเปาหมาย แตถาไดคนดีมีความรูความสามารถเหมาะกับงานปญหาอ่ืนๆแทบจะหมดไป 
สวนสาเหตุที่ทําใหการบริหารงานบุคคลยุงยากน้ันก็เพราะมีผลกระทบกระเทือนตอส่ิงมีชีวิตจิตใจซึ่ง
เปนมนุษยปุถุชนปญหาที่เกิดขึ้นจึงไมมีวันสิ้นสุด 
 บรรยงค โตจินดา. (2543: 61-64) กลาวถึงการบริหารงานบุคคลโดยทั่วไปวา ยึดหลักการ
ของระบบสําคัญ 2 ระบบไดแกระบบอุปถัมภ (Patronage System) และระบบคุณธรรม (Merit 
System) ระบบทั้งสองนี้ มีหลักและวิธีปฏิบัติเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลแตกตางกันในลักษณะ
ตรงขาม 
 พยอม วงศสารศรี. (2544: 6)  การบริหารงานบุคลากรกอใหเกิดความสําคัญดังตอไปน้ี 
 1. ชวยพัฒนาใหองคกรเจริญเติบโตเพราะทรัพยากรบุคคลเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานกับแผนกตางๆเพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางานใน
องคกรเม่ือองคกรไดบุคคลท่ีมีคุณสมบัติดังกลาวยอมทําใหองคกรเจริญเติบโตพัฒนาย่ิงขึ้น 
  2. ชวยใหบุคคลที่ปฏิบัติงานใหองคกรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดความ
จ ง รั ก ภั ก ดี ต อ อ ง ค ก ร ที่ ต นปฏิ บั ติ ง า น ซ่ึ ง จ ะ ส ง ผ ล โ ด ยต ร ง ต อ ผ ล ผ ลิ ต ข อ ง อ ง ค ก ร 
  3. ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติถาการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดําเนินการอยางมีประสิทธิภาพแลวยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกรและผูปฏิบัติงานทํา
ใหสภาพสังคมโดยสวนรวมมีความเขาใจอันดีตอกัน 
 อํานวย แสงสวาง. (2544: 3) ไดกลาวสรุปความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรไวดังน้ี 
 1.  ชวยพัฒนาใหองคกรเจริญเติบโตเพราะการบริหารบุคลากรเปนสื่อกลางในการ
ประสานงานในแผนกตางๆ เพ่ือแสวงหาวิธีการใหไดบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาทํางาน
ในองคกร เม่ือองคกรไดบุคคลที่มีคุณสมบัติดังกลาว ยอมทําใหองคกรเจริญเติบโตและพัฒนาย่ิงขึ้น 
  2.  ชวยใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานความ
จงรักภักดีตอองคกรที่ตนเองปฏิบัติงาน 
  3.  ชวยเสริมสรางความม่ันคงแกสังคมและประเทศชาติถาการบริหารงานบุคลากรดําเนิน
ไปอยางมีประสิทธิภาพแลวยอมไมกอใหเกิดความขัดแยงระหวางองคกรและผูปฏิบัติงานทําใหสังคม
โดยรวมมีความสุขความเขาใจที่ดีตอกัน 
 สุดา สุวรรณาภิรมย. (2546: 7) การบริหารงานบุคคลเปนงานที่ผูรับผิดชอบในองคกรจะตอง 
ใหความสําคัญ เน่ืองจากงานดานการบริหารงานบุคคลเปนงานที่มุงเลือกสรรหาบุคคลที่มีความรู 
ความสามารถมีประสบการณและมีทัศนคติที่ดีเขามาปฏิบัติหนาที่รวมทั้งยังตองดําเนินการอยาง
ตอเน่ืองเพื่อทําการฝกอบรมการพัฒนาและปรับปรุงใหบุคคลซ่ึงเปนสมาชิกมีความรูความสามารถ
เพ่ิมพูนมากขึ้น รวมทั้งการประสานงานระหวางฝาย ระหวางแผนกหรือหนวยงานตางๆเพื่อใหเกิด
ความเขาใจและสามารถนําไปประยุกตใชในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 เพ็ญศรี คลองโปงเกตุ. (2553:17) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารงานบุคคลวา ไมวา
องคกรหรือหนวยงานจะเจริญกาวหนาและมีประสิทธิภาพตามเปาหมายท่ีวางไวมากนอยเพียงใด
ยอมขึ้นอยูกับสมรรถภาพและคุณภาพของผูปฏิบัติงานซ่ึงเปนผูกําหนดนโยบาย การวางโครงการ 
การตกลงใจและถือปฏิบัติ หากผูบริหารสามารถจัดการเร่ือง คน และความตองการของคนไดแลว 
ปญหาอ่ืนก็แทบจะหมดไป จากสภาพปญหาที่เกิดขึ้นในแตละองคกรหรือหนวยงานตางๆ ในปจจุบัน 
ไมวาจะเปนปญหาคนทํางานในองคกรไมเพียงพอ หรือบุคลากรในหนวยงานไมมีประสิทธิภาพใน
การทํางาน พนักงานไมไดรับความเปนธรรม การบริหารงานบุคคลที่ขาดประสิทธิภาพของผูบริหาร
หรือผูจัดการ การบริหารงานบุคคลที่ดีจะชวยแกและลดปญหาดังกลาวได หากผูบริหารจะศึกษากัน
อยางจริงจัง 
 ชนิตา เมืองเผือก. (2555: 27) กลาวถึงความสําคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษยวา มี
ความสําคัญตอการบริหารองคกร เพราะตองใชมนุษยเปนผูใหบริการท่ีสําคัญ ซ่ึงการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจะชวยใหมีคนทํางานที่เพียงพอและตอเน่ือง ไดคนดีมีความสามารถมาทํางานที่
เหมาะสมกับงาน มีการรักษาคนใหอยูกับองคกรโดยมีการพัฒนา การใหคาตอบแทนและสวัสดิการ 
และการประเมินผลที่เหมาะสมตลอดจนการสรางความสัมพันธที่ดีกับคนทํางาน ซ่ึงจะสงผลให
สามารถใชศักยภาพของทรัพยากรมนุษยไดอยางเหมาะสมในการทํางานใหองคกรบรรลุตาม
วัตถุประสงค 
 นิภาพร เหลาพรมมา. (2556: 14-15) กลาวถึงความสําคัญของการบริหารบุคคลวา   
เปนหัวใจของการบริหารขององคกรทั้งหมด และเปนปจจัยสําคัญอันจะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุ 
ประสงค ซ่ึงทุกฝายที่มีความเก่ียวของจะตองใชทั้งศาสตรและศิลป กลยุทธ ตลอดถึงความสามารถ 
สติปญญาในการบริหารงาน มิเชนนั้นแลวอาจกอใหเกิดปญหาไดในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะมีผล 
กระทบตอความกาวหนาหรือความลมเหลวขององคกรได องคกรใดจะมีประสิทธิภาพก็ขึ้นอยูกับตัว
บุคคลผูบริหารจัดการงานอยางมีความเขาใจเหมาะสมกับงานที่ทําน้ัน ยอมกอใหเกิดประโยชนใน
องคกรน้ันๆ และภาคสวนอ่ืนๆ อีกดวย 
 สรุปวาการบริหารบุคคล มีความสําคัญตอทุกหนวยงาน เพ่ือใหผลของการทํางานมี
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ถือเปนหัวใจของการบริหารขององคกรทั้งหมด และเปนปจจัยสําคัญ
อันจะนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงค ซ่ึงทุกฝายที่มีความเก่ียวของจะตองใชทั้งศาสตร และ
ศิลป กลยุทธ ตลอดถึงความสามารถสติปญญาในการบริหารงาน ทําใหองคกรเกิดการพัฒนา ชวย
สรางเสริมสมรรถนะในการทํางานของบุคลาการ  ดวยการพัฒนา ฝกอบรม ใหขวัญและกําลังใจ เปน
การดูแลคน โดยใชทั้งศาสตรและศิลปมาประยุกตใช เพ่ือใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมาย
ที่ตั้งไว 
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             2.2 ขอบขายของการบริหารงานบุคคล 
 ขอบขาย/ภารกิจของการบริหารงานบุคคล เปนกรอบแนวทางในการดําเนินงานที่ผูบริหาร
ควรนําไปวางแผนงานดานการบริหารงานบุคคล 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกําหนดหลักเกณฑและวิธีการกระจายอํานาจ
การบริหารและการจัดการศึกษา พ.ศ. 2550 ใหดําเนินการกระจายอํานาจการบริหารและการจัด
การศึกษาในดานวิชาการ ดานงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป ไป
ยังคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หรือสถานศึกษาในอํานาจหนาที่
ของตน แลวแตกรณี ซ่ึงไดกําหนดขอบขายดานการบริหารงานบุคคลไว (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2552: 6-7) ดังน้ี 
 1. ดานการบริหารงานบุคคล 
  1.1 การวางแผนอัตรากําลัง 
  1.2 การจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  1.3 การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
  1.4 การเปลี่ยนตําแหนงใหสูงขึ้น การยายขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  1.5 การดําเนินงานเก่ียวกับการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  1.6 การลาทุกประเภท 
  1.7 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  1.8 การดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
  1.9 การส่ังพักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอน 
  1.10 การรายงานการดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
   1.11 การอุทธรณและการรองทุกข 
   1.12 การออกจากราชการ 
   1.13 การจัดระบบและการจดัทําทะเบยีนประวตั ิ
   1.14 การจัดทํา บัญชีรายชือ่และใหความเห็นเก่ียวกบัการเสนอขอพระราชทาน 
   เคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
   1.15 การสงเสริมการประเมินวิทยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

 สถานศึกษามีผูอํานวยการสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชาขาราชการ และรับผิดชอบการ
บริหารงานของสถานศึกษาที่มีโครงสรางการบริหารงานตามกฎหมาย มีขอบขายภารกิจที่กําหนดซึ่ง
การแบงสวนราชการภายในสถานศึกษาเปนไปตามกฎกระทรวงและระเบียบที่คณะกรรมการเขต
พ้ืนที่การศึกษากําหนด ซ่ึงจะแบงสวนราชการเปนกลุม หรือฝาย หรืองานตลอดจนกําหนดอํานาจ
หนาที่ของแตละสวนราชการ  ซ่ึ งตองครอบคลุมขอบขายและภารกิจของสถานศึกษาที่
กระทรวงศึกษาธิการ กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ 
การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป  
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  ขอบขายและภารกิจของการบริหารงานบุคคล มีดังตอไปน้ี 
    1. การวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตาํแหนง 
    2. การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง 
    3. การเสริมสรางประสิทธภิาพในการปฏิบัติราชการ 
    4. วินัยและการรักษาวินัย 
    5. การออกจากราชการ 
 การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เปนภารกิจสําคัญที่มุงสงเสริมใหสถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานเพ่ือตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพ่ือดําเนินการบริหารงานบุคคลใหเกิดความ
คลองตัว อิสระภายใตกฎหมาย ระเบียบ เปนไปตามหลักธรรมาภิบาล ขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาไดรับการพัฒนา มีความรูความสามารถ มีขวัญกําลังใจ ไดรับการยกยองเชิดชูเกียรติ 
มีความม่ันคงและกาวหนาในวิชาชีพ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผูเรียนเปน
สําคัญสําหรับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เปนนิติบุคคล ไดมีการกําหนดขอบขายและภารกิจการ
บริหารงานบุคคลโดยละเอียด 5 ดาน ดังน้ี (พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
พ.ศ.  2546: 72-82) 
 1.  การวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง หมายถึง การดําเนินงานของ
สถานศึกษาเกี่ยวกับการคาดคะเนความตองการกําลังคนของสถานศึกษาเปนการลวงหนา และ
กําหนดวิธีการท่ีจะไดมาซ่ึงกําลังคน การใชบุคคลใหเหมาะสมกับงาน ตลอดจนการควบคุมการใช
บุคคลที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด ประกอบไปดวย 
  1.1 การวิเคราะหและวางแผนอัตรากําลังคน มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
   1.1.1 วิเคราะหภารกิจ และประเมินสภาพความตองการกําลังคนกับภารกิจของ
สถานศึกษา 
   1.1.2 จัดทําแผนอัตรากําลังราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาของ
สถานศึกษาโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามเกณฑที่ ก.ค.ศ. 
กําหนด 
    1.1.3 นําเสนอแผนอัตรากําลังเพ่ือขอความเห็นชอบตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่
การศึกษา 
    1.1.4 นําเสนออัตรากําลังของสถานศึกษาสูการปฏิบัต ิ
   1.2 การกําหนดตําแหนง มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
    1.2.1 สถานศึกษาจัดทําภาระงานสําหรับขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา   
    1.2.2 นําแผนอัตรากําลังมากําหนดตําแหนงขาราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษาเพ่ือนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา และหรือ ก.ค.ศ. แลวแตกรณี พิจารณาอนุมัติ 
  1.3 การขอเลื่อนตาํแหนงบุคลากรทางการศึกษา และวิทยฐานะขาราชการครู มี
แนวทางปฏิบตัิ ดังน้ี 
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    1.3.1 สถานศึกษาขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง/ขอเลื่อนวทิยฐานะ/ขอ
เปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตําแหนง/ขอกําหนดตําแหนงเพ่ิมจากขาราชการครู และบคุลากรทางการศกึษา
ของสถานศึกษาไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    1.3.2 ประเมินเพ่ือขอเลื่อนวิทยฐานะ/ขอเปลี่ยนแปลงเง่ือนไขตําแหนง/ขอกําหนด
ตําแหนงเพ่ิมขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาตามหลักเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
    1.3.3 สงคําขอปรับปรุงกําหนดตําแหนง เพ่ือเลื่อนวิทยฐานะ ขอเปลี่ยนแปลง
เง่ือนไขตําแหนง ขอกําหนดตําแหนงเพ่ิมจากขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษาของ
สถานศึกษาตอสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพื่อนําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศกึษา และหรือ 
ก.ค.ศ. แลวแตกรณีพิจารณาอนุมัติและเสนอผูมีอํานาจแตงตั้ง 
 2.  การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง หมายถึง กระบวนการคนหาบุคคลที่จะเขามาทํางาน
และเรงเราใหเขาสมัครงานในองคกร สวนการบรรจุแตงตั้ง หมายถึง การรับบุคคลเขาทํางาน การ
มอบหมายหนาที่การงาน หรือกําหนดหนาที่การงานใหรับผิดชอบในตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งใน
สถานศึกษา ประกอบไปดวย 
  2.1 ดําเนินการจัดหาเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาในกรณีไดรับมอบอํานาจจาก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา มีแนวทาง
การปฏิบัติ ดังน้ี 
   2.1.1 การสอบแขงขัน การสอบคดัเลือก และการคัดเลือกในกรณีจําเปนหรือมีเหตุ
พิเศษในตําแหนงครู ผูชวยครู และบคุลากรทางการศึกษาอ่ืนในสถานศึกษา ใหดําเนินการตาม
หลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
    2.1.2 การบรรจุแตงตั้งผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญระดับสูง 
    1)  ใหสถานศึกษาเสนอเหตุผลและความจําเปนอยางยิ่งตอการเรียนการ
สอนของสถานศึกษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพ่ือขอความเห็นชอบของ อ.ก.ค.ศ. เขต
พ้ืนที่การศึกษาและขออนุมัติตอ ก.ค.ศ. 
     2)  เม่ือ ก.ค.ศ. อนุมัติแลว ใหสถานศึกษาดําเนินการบรรจุแตงตั้งใน
ตําแหนงวิทยฐานะ และใหไดรับเงินเดือนตามที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
  2.2 การจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
   2.2.1 กรณีการจางลูกจางประจํา หรือลูกจางชั่วคราว โดยใชเงินงบประมาณให
ดําเนินการตามหลักเกณฑและวธิีการที่กระทรวงการคลัง หรือตามเกณฑและวธิีการท่ีสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขัน้พ้ืนฐานกําหนด 
    2.2.2 กรณีการจางลูกจางประจํา หรือลูกจางชั่วคราวกรณีอ่ืน นอกเหนือจาก 2.1 
สถานศึกษาสามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลกูจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงิน
รายไดของสถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
  2.3 การแตงตั้ง ยาย โอน ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีแนวทางปฏิบัติ 
ดังน้ี 
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   2.3.1 การยายขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา การยายขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศกึษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาอ่ืน มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
     1)  ใหเสนอคํารองขอยายไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เพ่ือดําเนินการ
นําเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือพิจารณาอนุมัติของผูประสงคยายและผูรับยายแลวแต
กรณี  
     2)  บรรจุแตงตั้งขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รับยายมาจาก
สถานศึกษาอ่ืนในเขตพื้นทีก่ารศึกษาหรอืเขตพื้นที่การศึกษาอ่ืน สําหรับตําแหนงขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
     3)  รายงานการบรรจุแตงตั้ง และขอมูลประวตัิสวนตวัไปยงัสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา เพ่ือจัดทําทะเบียนประวตัติอไป 
   2.3.2 การโอนหรือการเปลี่ยนแปลงสถานะของขาราชการหรือพนักงานสวน
ทองถิ่น มีแนวทางปฏิบตัิ ดังน้ี 
     1)  เสนอคํารองขอโอนของขาราชการพนักงานสวนทองถิน่ ไปยังเขตพืน้ที่
การศึกษาเพ่ือดําเนินการตอไป 
     2)  บรรจุแตงตั้งตามหลักเกณฑและวธิีการที่ ก.ค.ศ. หรือ อ.ก.ค.ศ. เขต
พ้ืนที่การศึกษากําหนด 
  2.4 การบรรจุกลับเขารับราชการ มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
   2.4.1 กรณีออกจากราชการ เสนอคําขอของผูขอกลับเขารับราชการไป ยัง
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือขออนุมัติ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาสําหรับตําแหนงขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   2.4.2 กรณีออกจากขาราชการตามมติคณะรัฐมนตรี ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับ
ราชการภายในเวลาที่กําหนดที่คณะรัฐมนตรีอนุมัติ แตไมเกิน 4 ป 
   2.4.3 กรณีออกจากราชการเพ่ือรับราชการทหาร ตามกฎหมายวาดวยการรับ
ราชการทหาร (มาตรา 66) ใหยื่นเรื่องขอกลับเขารับราชการภายในกําหนด 180 วัน นับแตพนจาก
ราชการทหาร 
   2.4.4 กรณีลาออกจากพนักงานสวนทองถิ่นหรือขาราชการอ่ืนที่ไมใชขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา สมัครเขารับราชการเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
เขตพื้นที่การศึกษา ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามาตรา 53 ที่ตองการจะรับเขารับราชการ
เสนอเร่ืองไปให ก.ค.ศ. หรือผูที่ ก.ค.ศ. มอบหมายพิจารณาอนุมัติ เม่ือไดรับอนุมัติแลวใหผูมีอํานาจ
ตามมาตรา 53 สั่งบรรจุและแตงตั้ง 
  2.5 การรักษาราชการแทนและรักษาการในตําแหนง มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
   2.5.1 กรณีไมมีผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา หรือมีแตไมอาจปฏิบัติ
ราชการได ใหรองผูอํานวยการสถานศึกษารักษาราชการแทน ถามีรองผูอํานวยการสถานศึกษา
หลายคนใหผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาแตงตั้งรองผูอํานวยการสถานศึกษาคนใดคน
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หน่ึงรักษาราชการแทน ถาไมมีผูดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา หรือมี
แตไมอาจปฏิบัติราชการได ใหสถานศึกษาเสนอขาราชการที่เหมาะสม ใหผูอํานวยการสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาแตงตั้งขาราชการในสถานศึกษาคนใดคนหนึ่งเปนผูรักษาราชการแทน 
   2.5.2 กรณีตําแหนงขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตําแหนงใดวางลง 
หรือผูดํารงตําแหนงไมสามารถปฏิบัติหนาที่ราชการได ใหผูมีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้ง ตามมาตรา 
53 สั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารักษาการในตําแหนง 
 3.  การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ ประสบการณเพ่ือเพ่ิมความชํานาญ อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางานตลอดจน
สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุจุดมุงหมายของสถานศึกษา 
  3.1 การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
   3.1.1 การพัฒนากอนมอบหมายการปฏิบัติหนาที่ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาดําเนินการปฐมนิเทศแกผูที่ไดรับการบรรจุ 
แตงตั้งเปนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    2)  แจงภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ จรรยาบรรณ
วิชาชีพ เกณฑการประเมินผลงาน ฯลฯ แกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา
กอนมีการมอบหมายหนาที่ใหปฏิบัติงาน 
    3)  ดําเนินการติดตามประเมินผลและจัดใหมีการพัฒนาตามความเหมาะสม
และตอเน่ือง 
   3.1.2 การพัฒนาระหวางปฏิบัติหนาที่ราชการ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1) ศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเองของขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
    2)  กําหนดหลักสูตรการพัฒนาใหสอดคลองกับความตองการจําเปน ในการ
พัฒนาตนเองของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา 
    3)  ดําเนินการพัฒนาตามหลักสูตร 
    4)  ติดตาม ประเมินการพัฒนา 
    5)  รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   3.1.3 การพัฒนากอนเลื่อนตําแหนง มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ศึกษาวิเคราะห คุณลักษณะเฉพาะสําหรับตําแหนง ลักษณะงานตาม
ตําแหนงที่ไดรับการปรับปรุงกําหนดตําแหนงของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษา 
    2)  ดําเนินการอบรม เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ เจตคติที่ ดี คุณธรรม 
จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 
    3)  ติดตามประเมินผลการพัฒนา 
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   3.1.4 การพัฒนากรณีไมผานการประเมินวิทยฐานะ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
    2)  รายงานผลการดําเนินงานไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  3.2 การเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีแนวทางการ
ปฏิบัติ ดังน้ี 
   3.2.1 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีปกติและกรณีพิเศษ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ผู อํานวยการสถานศึกษาแตงตั้ งคณะกรรมการพิจารณาความดี
ความชอบของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
    2)  คณะกรรมการพิจารณาความดีความชอบพิจารณา ตามกฎ ก.ค.ศ. วา
ดวยการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
    3)  ผูอํานวยการสถานศึกษา พิจารณาส่ังเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา กรณีสั่งไมเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสถานศกึษา ตองชี้แจงเหตุผลใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาดังกลาวทราบ 
    กรณีเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีพิเศษ แกขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาที่ถึงแกความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่ราชการ ใหรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาเพ่ือดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
    4)  รายงานการสั่งเลื่อนและไมเลื่อนขั้นเงินเดือน ของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือจัดเก็บขอมูลลงในทะเบียนประวัติ
ตอไป 
   3.2.2 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีถึงแกความตายอันเนื่องมาจากการปฏิบัติหนาที่
ราชการ มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  แจงชื่อผูตายและขอเท็จจริงที่เก่ียวของกับการตายอันเนื่องมาจากการ
ปฏิบัติหนาที่ราชการใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพ่ือดําเนินการขอความเห็นชอบไปยัง
คณะรัฐมนตรี 
    2)  สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนใหแกผูตายเปนกรณีพิเศษ เพ่ือประโยชนในการ
คํานวณบําเหน็จบํานาญ 
    3)  รายงานผลการดําเนินการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่เพ่ือดําเนินการตอไป 
   3.2.3 การเลื่อนขั้นเงินเดือนกรณีไปศึกษาตอ ฝกอบรม ดูงานหรือปฏิบัติงานวิจัย 
มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ดําเนินการตรวจสอบขอเท็จจริงและขอมูลของผูไปศึกษาตอ ฝกอบรม ดู
งานหรือปฏิบัติงานวิจัยจากสถานศึกษาหรือสถานฝกอบรม ฯลฯ 
    2)  ดําเนินการพิจารณาตามระเบียบที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
    3)  สั่งเลื่อนขั้นเงินเดือนสาํหรับผูที่ปฏิบัติตามหลักเกณฑที่กําหนด 
    4)  รายงานผลดําเนินการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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  3.3 การเพ่ิมคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
   3.3.1 กรณีการเพ่ิมคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว โดยใชเงินงบประมาณ
ใหดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่กระทรวงการคลัง หรือตามหลักเกณฑและวิธีการ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกําหนด 
   3.3.2 กรณีการเพ่ิมคาจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราว กรณีอ่ืนนอกเหนือจาก
สถานศึกษา สามารถดําเนินการจางลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวของสถานศึกษาได โดยใชเงิน
รายไดของสถานศึกษา ภายใตหลักเกณฑและวิธีการที่สถานศึกษากําหนด 
  3.4 การดําเนินการเก่ียวกับการบัญชีถือจายเงินเดือน มีแนวทางการปฏิบัติ โดย
ดําเนินการตามที่กระทรวงการคลังกําหนด 
  3.5 เงินวิทยฐานะและคาตอบแทนอ่ืน มีแนวทางการปฏิบัติ โดยดําเนินงานตามที่
กระทรวงการคลังกําหนด 
  3.6 งานทะเบียนประวัติ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
   3.6.1 การจัดทําและเก็บรักษาทะเบียนประวัติขาราชการครู และบุคลากรทางการ
ศึกษา และลูกจาง 
    1)  สถานศึกษาจัดทําทะเบียนประวัติของขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา จํานวน 2 ฉบับ 
    2)  สถานศึกษาเก็บไว 1 ฉบับ สงไปเก็บรักษาไวที่สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 1 ฉบับ 
    3)  เปลี่ยนแปลง บันทึกขอมูล ลงในทะเบียนประวัติ 
   3.6.2 การแกไขวัน เดือน ปเกิด ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และ
ลูกจาง ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจาง มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจางประสงคขอแกไข วัน 
เดือน ปเกิด ยื่นคําขอตามแบบที่กําหนด โดยแนบเอกสารตอผูบังคับบัญชาขั้นตน ประกอบดวยสูติ
บัตร ทะเบียนราษฎร หลักฐานทางการศึกษา 
    2)  ตรวจสอบความถูกตอง 
    3)  นําเสนอไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เพ่ือขออนุมัติการแกไขตอ 
ก.ค.ศ. 
    4)  ดําเนินการแกไขในทะเบียนประวัติ 
    5)  น้ันแจงหนวยงานที่เก่ียวของ 
  3.7 งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
   3.7.1 ตรวจสอบผูมีคุณสมบัติครบถวน สมควรไดรับการเสนอขอพระราชทาน
เคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
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   3.7.2 ดําเนินการในการเสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ และเหรียญ
จักรพรรดิมาลาแกขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี
กฎหมายกําหนด 
   3.7.3 จัดทําทะเบียนผูไดรับเครื่องราชอิสริยาภรณ และเหรียญจักรพรรดิมาลา
เคร่ืองราชอิสริยาภรณดิเรกคุณาภรณ และผูคืนเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 
  3.8 การขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาที่ของรัฐ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
   3.8.1 ผูขอมีบัตร กรอกรายละเอียดขอมูลสวนบุคคลตางๆ โดยมีเอกสารหลักฐาน
ที่เก่ียวของ 
   3.8.2 ตรวจสอบเอกสารความถูกตอง 
   3.8.3 นําเสนอผู มี อํานาจลงนามในบัตรประจําตัว โดยผานผูบังคับบัญชา
ตามลําดับโดยคุมทะเบียนประวัติไว 
   3.8.4 สงคืนบัตรประจําตัวถึงสถานศึกษา 
  3.9 งานขอหนังสือรับรอง งานขออนุญาตใหขาราชการไปตางประเทศ งานขออนุญาต
ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศึกษาตอ ยกยองเชิดชูเกียรติและ ใหไดรับเงิน
วิทยพัฒนและการจัดสวัสดิการ ดําเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑและวิธีที่เก่ียวของ 
 4.  วินัยและการรักษาวินัย หมายถึง การเสริมสรางและพัฒนาใหขาราชการครูและบุคคล
ทางการศึกษามิวินัยในตนเอง และการปองกันไมใหขาราชการครูและบุคคลทางการศึกษากระทําผิด
วินัย 
   4.1 กรณีความผิดวินัยไมรายแรง มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
   4.1.1 ผูอํานวยการสถานศึกษา แตงตั้งคณะกรรมการเพื่อดําเนินการสอบสวนให
ไดความจริงและความยุติธรรมโดยไมชักชา เม่ือมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระทําผิดวินัยไมรายแรง 
   4.1.2 ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งยุติเร่ืองในกรณีที่คณะกรรมการสอบสวนแลว
พบวาไมไดกระทําผิดวินัย หรือสั่งลงโทษภาคทัณฑ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน ตามที่
คณะกรรมการสอบสวนแลว พบวาไมไดกระทําผิดวนัิยรายแรง 
   4.1.3 รายงานการดําเนินงานทางวินัยไมรายแรงไปยังสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
  4.2 กรณีความผิดรายแรง 
   4.2.1 ผู มีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวน กรณีอันมีมูลวาขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษากระทําผิดวินัยอยางรายแรง ตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีกําหนดใน 
ก.ค.ศ. 
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   4.2.2 ผู มีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอผลการพิจารณาให อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา
พิจารณาลงโทษ 
   4.2.3 ผู มีอํานาจสั่งบรรจุและแตงตั้งตามมาตรา 53 แหงกฎหมายระเบียบ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา สั่งลงโทษ ปลดออก หรือไลออก ตามผลการพิจารณาให 
อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา 
   4.2.4 รายงานการดําเนินงานทางวินัยไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  4.3 การอุทธรณ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
   4.3.1 กรณีการอุทธรณความผิดวินัยที่ไมรายแรง ใหขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับ
แจงคําสั่งตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
   4.3.2 กรณีการอุทธรณความผิดวินัยรายแรง ใหขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษายื่นเรื่องขออุทธรณตอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาภายใน 30 วัน นับแตวันที่ไดรับแจงคําสั่ง
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 
  4.4 การรองทุกข มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
   4.4.1 ใหผูอํานวยการสถานศึกษาปฏิบัติตนเปนตัวอยางที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา 
   4.4.2 ดําเนินการใหความรู ฝกอบรม การสรางขวัญและกําลงใจ การจูงใจ ฯลฯ ใน
อันที่จะสรางเสริมและพัฒนาเจตคติ จิตสํานึก และพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา 
   4.4.3 หม่ันสังเกตตรวจสอบ  ดูแลเอาใจใสปองกันและขจัดเหตุ  เ พ่ือมิให
ผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัยตามควรแตกรณี 
  4.5. การออกจากราชการ หมายถึง การพนสภาพความเปนขาราชการเม่ือมีเหตุผล
ตามกรณีที่กฎหมายกําหนดไว เชน การลงโทษทางวินัย การลาออก การเกษียณอายุราชการ 
ทุพพลภาพ และถึงแกกรรม 
   4.5.1 การลาออกจากราชการ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาพิจารณาอนุญาตการลาออกจากราชการของครู
ผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 
    2)  รายงานการอนุญาตลาออกไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   4.5.2 การใหออกจากราชการ กรณีไมพนทดลองปฏิบัติหนาที่ราชการหรือไมผาน
การเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมต่ํากวาเกณฑที่ ก.ค.ศ. กําหนด มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ดําเนินการใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ทดลองปฏิบัติ
หนาที่ราชการหรือเขารับราชการพัฒนาอยางเขมตามหลักเกณฑและวิธีการตามที่กําหนดในกฎ 
ก.ค.ศ. กําหนด 
    2)  ดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบที่
กําหนดไวมาตรฐานกําหนดตําแหนง 
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    3)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหผูที่ไมผานการประเมินการทดลองปฏิบัติ
ราชการหรือเตรียมความพรอมและพัฒนาอยางเขมออกจากราชการ 
    4)  รายงานสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาทราบ 
   4.5.3 การออกจากราชการ กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  สถานศึกษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษา
อ่ืน 
    2)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ออกจากราชการ หากภายหลังปรากฏวาขาดคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 30 แหงกฎหมายวาดวย
ระเบียบขาราชการและบุคลากรทางการศึกษา 
    3)  รายงานการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   4.5.4 การใหออกจากราชการไวกอน มีแนวทางปฏิบัติ ดังน้ี 
    1) ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งพักราชการหรือส่ังใหออกจากราชการไวกอน
ในกรณีที่ครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนๆ มีกรณีถูกกลาวหาวากระทําผิดวินัยอยาง
รายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟองคดีอาญา หรือตองหาวากระทําผิดทางอาญา 
(เวนแตไดกระทําผิดโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ) 
    2)  รายงานการส่ังพักราชการหรือการใหออกจากราชการไวกอนไปยัง
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   4.5.5 การใหออกจากราชการ เพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน ให
ดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนดและรายงานไปยังสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา 
   4.5.6 กรณีมลทินมัวหมอง มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาตั้งคณะกรรมการสอบวินัยอยางรายแรง กรณีมี
เหตุอันควรสงสัยอยางยิ่งวาครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไดมีการกระทําความผิด
วินัยอยางรายแรง แตการสอบสวนไมไดความแนชัดพอที่สั่งลงโทษวินัยอยางรายแรง ถาใหรับ
ราชการตอไปจะทําใหเสียหายตอทางราชการอยางรายแรง 
    2)  ผูอํานวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา เพ่ือเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาพิจารณา 
    3)  เม่ือ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่มีมติใหผูน้ันออกจากราชการเพราะมีมลทินหรือ
มัวหมอง กรณีที่ถูกสอบสวนขางตน ใหผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเพ่ือรับ
บําเหน็จบํานาญเหตุทดแทน 
   4.5.7 กรณีไดรับโทษจําคุก โดยคําส่ังของศาลหรือรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษา
ถึงที่สุดใหจําคกุในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือความผดลหุโทษ มีแนวทางการปฏิบัติ ดังน้ี 
    1)  ผูอํานวยการสถานศึกษาสั่งใหออกจากราชการเพื่อรับบําเหน็จบํานาญ
เหตุทดแทนเม่ือปรากฏวาครูผูชวย ครู และบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ไดรับโทษจําคุกโดยคําสั่งของ
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ศาลหรือรับโทษจําคุก โดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดที่ไดกระทําโดยประมาทหรือ
ความผิดลหุโทษ 
    2)  รายงานผลการสั่งใหออกจากราชการไปยังสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
(กระทรวงศึกษาธิการ. 2546: 53-66) 
 สรุปวา การบริหารงานบุคคล เปนการกําหนดแนวทางในการวางแผนการจัดการเกี่ยวกับ 
บุคคล เริ่มตั้งแตการวางแผนอัตรากําลัง การกําหนดตําแหนง การสรรหา และการบรรจุแตงตั้ง การ
เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ การดําเนินการทางวินัยและการรักษาวินัย และการ
ออกราชการ ซ่ึงเปนขอบขายในการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เน่ืองดวยเปนดาน
ที่มีความเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรในองคกร ทั้งบุคลากรที่เขาใหมและบุคลากรมีอยูเดิมใหมี
ความรูความสามารถ ทักษะที่จําเปนในการพัฒนางานอันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน
เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายขององคกร 
 
             2.3 บทบาทหนาที่ของผูบริหารตอการบริหารงานบุคคล 
           สถานภาพของผูบริหารในฐานะผูนําสูงสุดในสถานศึกษา เปนบทบาทที่ครูผูสอน ผูเรียน
ผูปกครองชุมชนและสังคมคาดหวังวามีกระบวนการบริหารจัดการที่เปนที่ยอมรับ เปนนักพัฒนา
คุณภาพการศึกษาผูมีวิสัยทัศนที่กวางไกลและลึกซ้ึงตลอดจนมีความรูความสามารถที่จะกาวใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงตางๆของชุมชนของสังคมและของโลก อาคม วัดไธสง. (2547: 68-70) กลาวถึง
บทบาทของผูนําในการบริหารงานไว 17 บทบาทดังน้ี 
 1.  บทบาทเปนผูกําหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction Setter) ผูนําจะตองชวยให 
หนวยงานบรรลุเปาหมายไดจึงจําเปนตองมีความสามารถในการชี้แจงทําความเขาใจวัตถุประสงค
ของหนวยงาน 
 2.  บทบาทความเปนผูกระตุนหรือเปนผูนํา (Leader catalyst) ผูนําจะตองแสดงบทบาท 
ในการกระตุนจูงใจและสรางอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคนอ่ืนในองคกรเพ่ือใหการปฏิบัติงานของ
องคกรประสบผลสําเร็จ 
 3.  บทบาทเปนนักวางแผน (Planner) ผูนําจะตองมีความรูความเขาใจในการวางแผนมี
ความสามรถในการคาดคะเนเหตุการณในอนาคตมีความสามรถในการเตรียมบุคลากรใหพรอมใน
การรับมือกับสิ่งใหมๆที่จะเกิดขึ้น 
 4.  บทบาทเปนผูตัดสินใจ (Decision maker) ผูนําจะตองมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
ทฤษฎีตางๆของการตัดสินใจและมีความสามารถในการตัดสินใจ 
 5.  บทบาทเปนผูจัดองคกร (Organizer) ผูนําจําเปนตองออกแบบขยายงานและกําหนด
โครงสรางขององคกรใหมดังน้ันผูนําจึงตองเขาใจพลวัตขององคกรและพฤติกรรมขององคกร 
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 6.  บทบาทเปนผูเปลี่ยนแปลง (Change manager) ผูนําจะตองนําการเปลี่ยนแปลงมาสู
องคกรเพื่อเพ่ิมพูนคุณภาพขององคกรผูนําจะตองรูวาเปลี่ยนอะไรเปลี่ยนอยางไรและควรจะเปลี่ยน
ในสถานการณใด 
 7.  บทบาทเปนผูประสานงาน (Co-Ordinate) ผูนําจะตองมีความเขาใจรูปแบบการ
ปฏิสัมพันธของบุคคล เขาใจเครือขายการส่ือสาน รูจักนิเทศงาน เขาใจระบบการรายงานที่ดีจึงจะ
สามารถประสานกิจกรรมตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 8.  บทบาทเปนผูสื่อสาร (Communicator) ผูนําจะตองมีความสามารถในการสื่อสาร ทั้ง
ดวยภาษาพูดและการเขียน รูจักใชสื่อตางๆเพ่ือการส่ือสารและควรมีความสามารถในการ
ประชาสัมพันธ 
 9.  บทบาทเปนผูแกไขความขัดแยง (Conflict manager) เน่ืองจากความขัดแยงเปนสิ่งที่
หลีกเลี่ยงไมไดผู นําจึงตองเขาใจสาเหตุของความขัดแยงและหาทางแกไข ผู นําจึงตองมี
ความสามารถในการเจรจาตอรองไกลเกลี่ยจัดการกับความขัดแยงและแกปญหาความขัดแยง 
 10. บทบาทเปนผูแกปญหา (Problems manager) ปญหาท่ีเกิดขึ้นในกลุมอาจจะไมใชการ
ขัดแยง ปญหาจึงมีความหมายท่ีกวางกวาการขัดแยง ผูนําจะตองมีความสามารถในการวินิจฉัย
ปญหาและหาทางแกปญหา 
 11. บทบาทเปนผูจัดระบบงาน (Systems manager) ผูนําจะตองมีความรูความสามารถใน
การวิเคราะหระบบและกระบวนการที่เก่ียวของ สามารถนําทฤษฎีการบริหารมาใชใหเกิดประโยชน 
 12. บทบาทเปนผูบริหารการเรียนการสอน (Instruction manager) ผูนําจะตองเขาใจ
กระบวนการเรียนการสอน การเจริญและพัฒนาการของคน เขาใจการสรางและการพัฒนาหลักสูตร
รวมทั้งมีความรูความเขาใจเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 13. บทบาทเปนผูบริหารบุคคล (Personal manager) ผูนําจะตองมีความสามารถในการ
จัดการเกี่ยวกับบุคคล ไมวาจะเปนการมอบหมายงาน การกระตุนจูงใจ การเจรจาตอรอง การ
ประเมินผลงานและการปฏิบัติงานของบุคคล 
 14. บทบาทเปนผูจัดการทรัพยากร (Recourse manager) ผูนําตองมีความสามารถในการ
จัดการเก่ียวกับการเงินและงบประมาณ การจัดการวัสดุครุภัณฑตลอดทั้งการบํารุงรักษาและ
สนับสนุนจากภายนอก 
 15. บทบาทเปนผูประเมิน (Appraiser) ผูนําจะตองมีความสามารถในการประเมินความ
ตองการ การประเมินระบบวิธีการทางสถิติและกระบวนการทางวิทยาศาสตร 
 16. บทบาทเปนนักประชาสัมพันธ (Public relation) ผูนําจะตองมีความสามารถในการ
สื่อสารรูจักการสรางภาพพจนที่ดี รูจักพลวัตของกลุมรูจักและเขาใจการเผยแพรขาวสารดวยสื่อและ
วิธีการตางๆ 
 17. บทบาทเปนประธานในพิธีการ (Ceremonial head) ผูนําตองมีความสามารถในการ
เปนประธานในพิธีการตางๆ ผูนําจึงตองเตรียมตัวอยูเสมอ สะสมความรูประสบการณศึกษาหา คติ
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พจนที่กินใจไวใชพูดในโอกาสตางๆ การแสดงตัวเปนประธานไดดีจะบงบอกประสิทธิภาพการเปน
ผูนํา 
  กระทรวงศึกษาธิการ. (2543: 5-16) กําหนดบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในลักษณะ
ตางๆ ดังน้ี 

1. บทบาทผูบริหารสถานศึกษาในยุคปฏิรูปการเรียนรู ไดแก การเปนผูนําในการพัฒนา 
คุณธรรม จริยธรรม และคานิยมที่พึงประสงค ทั้งครูและนักเรียน เปนผูนําในการบริหาร โดยยึดแนว
ทางการบริหารแบบประชาธิปไตย เปนผูนําในดานการนําส่ือ นวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใชในการ
เรียนการสอน เปนผูนําการพัฒนางานวิชาการ ประสานความรวมมือกับชุมชน และหนวยงานที่
เก่ียวของในการพัฒนาการศึกษา เปนผูนําในการจัดการศึกษาและเปนเอกลักษณขององคกรในทาง
สรางสรรค เปนผูนําในการบริหารงาน โดยรวมกันทํางานเปนทีม สงเสริมใหครูทุกคนมีสวนรวม
อยางแข็งขันโดยใชการบริหารคุณภาพที่ทุกคนมีสวนรวมคิด ตัดสินใจ ลงมือทํา รับผิดชอบรวมกัน 
ผลักดันใหครูทุกกลุมวิชา โดยมุงคุณภาพการเรียนรูของผูเรียนเปนสําคัญ และเปนผูสรางขวัญและ
กําลังใจแกบุคลากร เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในการเรียนรู จัดหางบประมาณเพื่อ
สนับสนุนพัฒนาการศึกษา 
 2. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในฐานะผูนําแบบประชาธิปไตย ไดแก การเคารพใน
ศักด์ิศรีของผูรวมงาน การใหเกียรติ การยอมรับ และเปดโอกาสใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น 
รวมกันแกปญหา ตัดสินใจ เปนผูมีวิสัยทัศน มีความเชื่อม่ัน เห็นคุณคาของตนเองและผูรวมงาน 
ซ่ือสัตย จริงใจ มีความสามารถกระตุนและจูงใจใหเกิดความรักและความผูกพันในหนวยงาน 
 3. บทบาทของผูบริหารสถานศึกษากับการพัฒนาหลักสูตร ไดแก ชี้แจง ทําความเชาใจ
กับครู ใหตระหนักถึงความสําคัญ และความจําเปนที่จะตองพัฒนาหลักสูตรระดับสถานศึกษา และ
นําหลักสูตรไปใชปฏิบัติจริงในหองเรียน จัดใหครูไดศึกษาวิเคราะหหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
จนเขาใจกระจาง และรวมมือในการพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา สงเสริม และสนับสนุนใหครู
พัฒนาการจัดการเรียนการสอน เลือกใชกระบวนการเรียนรูที่หลากหลาย สอดคลองกับธรรมชาติ
ของสาระการเรียนรู เหมาะสมกับผูเรียน รวมทั้งสงเสริมการใชแหลงเรียนรู การทําวิจัยในชั้นเรียน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. (2540: 18-19) ไดอธิบายวาการจัดระบบบริหารงาน
บุคคลไมวาจะเปนของทางราชการหรือของธุรกิจเอกชนน้ันในปจจุบัน ผูบริหารพึงยึดหลัก 12 
ประการเปนหลักในการจัดระบบบริหารงานบุคคลคือ 
 1.  หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปดโอกาสที่เทาเทียมกันสําหรับผูที่มีคุณสมบัติตามที่
ตองการในการสมัครเขาทํางานโดยไมมีขอกีดกันในเรื่องฐานะเพศผิวและศาสนาเปนการเปดรับ
สมัครทั่วไป 
 2.  หลักความสามารถ ยึดถือความรูความสามารถหรือหลักคุณวุฒิเปนเกณฑในการ
เลือกสรรบุคคลเขาทํางานรวมทั้งการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 
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 3.  หลักความมั่นคง ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพที่มีความม่ันคงถาวร การจะใหออกจาก
งานตองมีเหตุผล เม่ือพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด ตองมีผลตอบแทนที่จะดํารงชีวิตไดตาม
สมควรแกอัตภาพ 
 4.  หลักความเปนกลางทางการเมือง ถือไดวาขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝทางดาน
การเมือง มุงปฏิบัติงานใหบงัเกิดผลดีตอประเทศชาติและประชาชนตามแนวนโยบายของทางรัฐบาล
และในการปฏิบัติงานนั้น ขาราชการประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาที่ไดโดยปราศจากการ
แทรกแซงทางการเมืองหรืออยูภายใตอิทธิพลของนักการเมืองและพรรคการเมือง 
 5.  หลักการพัฒนา ไดแกการจัดใหมีการเพ่ิมพูนความรูความสามารถของบุคลากรโดยการ
ใหการศึกษาอบรมจัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานที่ดีเพ่ือใหเกิดความเจริญกาวหนา
ในหนาที่ของการทํางานตลอดจนการจัดระบบพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง
อยางเปนธรรม 
 6.  หลักความเหมาะสม เปนหลักของการใชคนใหเหมาะสมกับงานโดยการแตงตั้งหรือ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิความรูความสามารถและความถนัดของคน 
 7.  หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเวนจากการเลือกที่
รักมักที่ชัง มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานที่ตองรับผิดชอบ
โดยยึดหลักงานเทากันเงินเทากัน 
 8.  หลักสวัสดิการไดแกการจัดใหมีการบริหารดานสวัสดิการท่ีจะเอ้ืออํานวยใหผูปฏิบัติ
สามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มที่เชนการจัดที่ทํางานใหถูกสุขลักษณะการรักษาสุขภาพความ
ปลอดภัยและการสงเคราะหดานตางๆ 
 9.  หลักเสริมสราง ไดแกการเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรมทั้งในการปองกันการกระทํา
ผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากรและการกวดขันการลงโทษผูกระทําผิด 
 10. หลักมนุษยสัมพันธ ไดแกการที่ยอมรับนับถือคุณคาและศักด์ิศรีของบุคคลแตละคน
โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางานโดยการเสริมสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดี ให
เกิดขึ้นในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 
 11. หลักประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใดๆจะตองพยายามทําใหเกิดผลดีที่สุดโดยใชคน
เวลาและคาใชจายนอยที่สุดการจะทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผนการประสานงานและการจัดแบง
หนาที่รวมทั้งวิธีทํางานที่ดี 
 12. หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุงใหมีความ
เหมาะสมและทันสมัยอยูเสมอ ระบบบริหารงานบุคคลที่ดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรค
ตางๆเพ่ือจะไดนําวิทยาการกาวหนาตางๆมาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหเพ่ิมประสิทธิภาพ
มากย่ิงๆ ขึ้นไป 
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 2.4 ภารกิจหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา 
 การบริหารงานบุคคล เปนภารกิจหลักของผูบริหารสถานศึกษาที่มุงเนนในการปฏิรูปการ
เรียนรู เพ่ือใหผูเรียนทุกคนเปนมนุษยที่สมบูรณ มีความรูคูคุณธรรมและอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมี
ความสุข ดวยเหตุน้ีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาจึงเปนเรื่องจําเปนเพ่ือใหสถานศึกษาสามารถจัด
การศึกษาไดสอดคลองกับภารกิจหลักตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ดวยการ
พัฒนาทั้งระบบซึ่งไดแกการพัฒนาคุณภาพของปจจัยการผลิตการพัฒนาคุณภาพของกระบวนการ
บริหารจัดการและการพัฒนาคุณภาพของผูเรียน นอกจากน้ีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 ยังกําหนดใหสถานศึกษาทุกแหงตองมีการประกันคุณภาพภายในผสมผสานอยู ใน
กระบวนการบริหารจัดการเรียนการสอนตามปกติของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพของผูเรียนอยู
ตลอดเวลาเพื่อจะไดเปนหลักประกันวาสถานศึกษาจะสามารถจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ
เปนไปไดตามมาตรฐานคุณภาพเพ่ือใหผูเรียนเปนคนดีคนเกงและมีความสุขตลอดจนสามารถ
สรางสรรคจรรโลงสังคมใหมีความสงบและมีสันติสุข ดังน้ันการประกันคุณภาพการศึกษา เพ่ือให
ผูเรียนมีคุณภาพจึงเปนเรื่องใหมที่มีความสําคัญทั้งนี้เน่ืองจากผูบริหารสถานศึกษาเปนผูไดรับ
อํานาจตามกฎหมายในการมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบในการบริหารจัดการศึกษาใหเปนไป
ตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
 ทรัพยากรพ้ืนฐานของการบริหารงานทุกชนิด ที่เรียกกันยอๆ วา 4M ไดแก บุคคล (Man) 
เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ (Materials) และการจัดการ (Management) น้ัน บุคคลมีความสําคัญ
มากท่ีสุด เพราะบุคคลเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรอื่นๆ ในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหาร
ประสิทธิภาพของงานจะมีคุณภาพหรือไม ขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ และทักษะของบุคคลเปน
สําคัญ 
  อุดม พินธุรักษ. (2553: 51) กลาวถึง การบริหารงานบุคคลมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
องคกร เพราะบุคลากรเปนหัวใจของการบริหาร หากองคกรใดไมใหความสําคัญตอการบริหารงาน
บุคคลแลวจะทําใหงานดานอ่ืนๆ ในองคกรดําเนินไปอยางไรประสิทธิภาพและไมบรรลุประสิทธิผล 
  เพชร กลาหาญ. (2552: 16)  สรุปไววา องคกรจะประสบความสําเร็จในการทํางานมาก
นอยเพียงใดนั้น สิ่งที่สําคัญคือ การบริหารงานบุคคล ผูบริหารจําเปนจะตองมีความรูทางดาน
พฤติกรรมศาสตร รูหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย ตองเขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติ
ของงานมากขึ้น มีการวางแผนที่เหมาะสม มีการใชคนใหเหมาะสมกับงาน ตามวัตถุประสงคและ
ความตองการขององคกร เพ่ือใหองคกรมีความเจริญกาวหนาไมกอใหเกิดปญหาหรือความขัดแยงใน
องคกร ซ่ึงจะนํามาซ่ึงประโยชนตอองคกรและผูที่ปฏิบัติงานในองคกร 
 การบริหารบุคคลเปนงานที่สําคัญที่ถูกบรรจุไวในโครงสรางการบริหารของผูบริหารที่ตอง
บริหารจัดการใหเกิดทั้งดานคุณภาพและเกิดประสิทธิภาพมากที่สุดและโดยเฉพาะในการปฏิรูปใน
ทศวรรษที่สอง (พ.ศ.2552-2561) น้ันมุงเนนใหคนไทยไดเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพโดยมี
เปาหมายหลักสามประการคือพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและการเรียนรูของคนไทยเพิ่ม
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โอกาสทางการศึกษาและเรียนรูอยางทั่วถึงและมีคุณภาพการสงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวน
ของสังคมในการบริหารและการจัดการศึกษาโดยมีกรอบแนวทางในการปฏิรูปการศึกษา 4 ประการ
คือพัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม พัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหลง
เรียนรูยุคใหมและการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม จะเห็นไดวาการปฏิรูปมุงเนนการพัฒนา
ระบบการบริหาร ไปพรอมๆกับการพัฒนาคนในทุกระดับ ตั้งแตระดับที่ถูกผลิตคือผูเรียนใน
สถานศึกษาและระดับของผูผลิตคือครูคณาจารยผูบริหาร และผูที่มีสวนในการบริหารสถานศึกษา
รวมทั้งแหลงเรียนรูและสังคมใหมที่สงเสริมสนับสนุนและมุงเนนใหคนทุกคนไดเรียนรูตลอดชีวิตและ 
เปนคนที่มีคุณภาพ จากเหตุผลดังกลาวสถานศึกษาจึงเปนหนวยงานหลักๆในการทําหนาที่พัฒนา
ทรัพยากรบุคคลใหมีคุณภาพมากที่สุด และการจัดการศึกษาจะบรรลุวัตถุประสงคตามที่ตองการได
น้ันประการสําคัญคือสถานศึกษาจะตองมีการบริหารงานบุคคลที่ดีถูกตองเหมาะสมและสอดคลองกับ
แนวนโยบาย เพ่ือที่จะนํานโยบายทางการศึกษาสูการปฏิบัติไดดีที่สุด เพราะฉะนั้นการบริหารงาน
บุคคลจึงถือเปนองคประกอบสําคัญยิ่งในสถานศึกษาและเปนงานหลักที่ผูบริหารจะตองคํานึงเปน
อันดับแรก โดยผูบริหารจะตองมีทั้งความรูความเขาใจในขอบขายงาน รวมทั้งตองรูจักใชจิตวิทยามี
วิธีการหรือมีเทคนิคในการปกครองบังคับบัญชาและตองใชคุณธรรมมาประกอบในการบริหารงาน
ดานน้ี หากผูบริหารสถานศึกษาสามารถเขาใจและรู จักบริหารคนอยางมีประสิทธิภาพแลว 
ความสําเร็จที่มุงหวังไวก็ยอมประสบผลสําเร็จแนนอน 
 สรุปวา  การบริหารงานบุคคล  ถือเปนภารกิจหลักของผูบริหารที่ตองมีความรู 
ความสามารถในการใชทรัพยากรพ้ืนฐานของการบริหารงานทุกชนิดไดแกบุคคล งบประมาณ วัสดุ
อุปกรณ และการจัดการ ใหเปนไปตามนโยบายดานการศึกษา ซ่ึงเนนการบริหารงานบุคคล ที่
ผูบริหารตองมีความเขาใจในการมอบหมายหนาที่ มีวิธีการและเทคนิคการบังคับบัญชา 
ขณะเดียวกัน ก็ตองสรางขวัญและกําลังใจ ใหความรู ความกาวหนา โดยใชคุณธรรมจริยธรรม
ประกอบการบริหารงาน เขาใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้น มีการวางแผนที่
เหมาะสม มีการใชคนใหเหมาะสมกับงาน หากองคกรใดไมใหความสําคัญตอการบริหารงานบุคคล
แลวจะทําใหงานดานอ่ืนๆ ในองคกรดําเนินไปอยางไรประสิทธิภาพและไมบรรลุประสิทธิผล 
 
3. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนมัธยมศึกษาตามขอบขายภาระงานของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 การบริหารงานบุคคล เปนมาตรการจูงใจใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของหนวยงาน โดยยึดหลักการกระจายอํานาจ ระบบคุณธรรมและ
หลักธรรมาภิบาลเพ่ือใหการบริหารจัดการมีความคลองตัว มีอิสระในการปฏิบัติ ภายใตกฎหมาย 
ระเบียบปฏิบัติ ผูปฏิบัติไดรับการพัฒนา มีความรู ความสามารถ มีขวัญกําลังใจ นําไปสูการบริการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามหลักการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนา
คุณภาพผูเรียนตอไป (คูมือปฏิบัติงานสําหรับสถานศึกษา 2555:บทนํา: ออนไลน) 
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  3.1 ดานการพัฒนาบุคลากร 
  การพัฒนาบุคลกรเปนการแกไขปญหาเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล อันเนื่องมาจาก 
ความเจริญของวิทยาการที่เปลี่ยนแปลง ดังน้ันเพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ผูปฏิบัติงานมี
ความรู ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง จึงตองมีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหการปฏิบัติงาน
บรรลุผลตามวัตถุประสงคของหนวยงาน 
 3.1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  นักวิชาการและนักบริหาร ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว ดังน้ี 
  กิติมา ปรีดีดิลก. (2539: 118) กลาวถึงการเสริมสรางประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากร
ไววาเปนการเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพ่ือผลงานของสถาบันและ
เพ่ือสนองความตองการที่จะกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 
  สุธี สุทธิสมบูรณ และสมาน รังสิโยกฤษฎ. (2541: 37) ไดใหความหมายวาการพัฒนา
บุคลากรเปนการดําเนินงานเกี่ยวกับงานบุคลากรที่ตอเน่ืองจากการประเมินจุดมุงหมายสําคัญก็เพ่ือ
ชวยใหบุคลากรปรับปรุงตนเองที่จําเปนตอการแกปญหาและการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุจุดประสงค
ขององคกรการพัฒนาบุคลากรไดมีการกระทําอันมากมายในหลายรูปแบบและมีการตีความไปใน
หลายๆ ลักษณะเชนการฝกอบรมประจําการการประชุมสัมมนาการฝกปฏิบัติการศึกษาอบรมระยะ
สั้นและการศึกษาตอเพ่ือรับวุฒิสูงขึ้นฯลฯ 
                อรุณ รักธรรม. (2546: 1) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคคล หมายถึงกระบวนการที่จะ
เพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ(Skill) และความสามารถ(Capacities) ของบุคคลทั้งหมดใน
สังคมใดสังคมหน่ึง ซ่ึงนอกจากนี้ยังไดอางถึงสมัชชาขาราชการแหงสหรัฐอเมริกา และแคนาดา 
(Civil service assembly of the United State of America and Canada) ใหความหมายของการ
พัฒนาบุคคล หมายถึง กรรมวิธีอันใหม ที่จะเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการทํางานของผูปฏิบัติงาน ทั้งใน
ดานความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญและทาทีตาง ๆ ใหกวางขวางและ
กาวหนาออกไปเพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และบังเกิดสัมฤทธิ์ผลยิ่งขึ้น 
  ศิริอร ขันธหัสถ. (2541: 117-118) กลาวถึงการพัฒนาบุคลากรวา มี 2 ประการคือ 
 1.  การฝกอบรมเพื่อเขาปฏิบัติงานใหม 
 2.  การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 
  การฝกอบรมเพ่ือเขาปฏิบัติงานใหม หรือเรียกวาการปฐมนิเทศ ไดแกการแนะนําผูเขามา
ทํางานใหมใหรูจักทีมงานบุคคลสถานที่กฎขอบังคับธรรมเนียมประเพณีและสิ่งแวดลอมในองคกร
ทั้งนี้เพ่ือใหผูเขารวมทํางานใหมไดทราบถึงเปาหมายที่ปฏิบัติงานรวมกันเปนหมูคณะกับผูรวมงาน
อ่ืน   
   การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน คือการจัดใหผูปฏิบัติงานไดเรียนรูเพ่ิมขึ้นและเกิด
ประโยชนอยางดีในระหวางการปฏิบัติงานการฝกอบรมและน้ีเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาควรที่จะ
ถือเปนหนาที่สําคัญการฝกอบรมนี้เรียกวามัชณิมนิเทศซ่ึงมีหลักปฏิบัติอยู 4 ขั้นตอนดังน้ี 
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  1. พิจารณาวาผูปฏิบัติหนาที่หรือขาราชการมีความตองการฝกอบรมดานใดทั้งน้ีเพ่ือให
การฝกบรมไดความรูการฝกอบรมจะไดประโยชนอยางแทจริง 
  2. พิจารณาวาควรจะกําหนดหลักสูตรเนื้อหาตลอดจนการทํารายการฝกอบรมอยางไร
เพ่ือใหเจาหนาที่หรือบุคลากรที่เขาฝกอบรมไดความรู 
  3. การดําเนินการฝกอบรมควรจะหาวิธีใหผูเขาอบรมเกิดความสนใจตั้งใจและเรียนรูได
รวดเร็วที่สุดซ่ึงเคร่ืองมือที่สําคัญที่จะชวยไดดีที่สุดอยางหนึ่งไดแกการโสตทัศนศึกษา 
  4. การติดตามผลเพื่อใหทราบวาการฝกอบรมไดผลดีอยางไร เม่ือผูเขารวมการอบรม
ไดกลับไปปฏิบัติแลว การติดตามผลเปนเรื่องสําคัญในการฝกอบรมซึ่งจะขาดเสียมิได เพราะจะทํา
ใหเราทราบวาการฝกอบรมที่ผานมาแลวน้ันยังมีขอบกพรองอยางไร และผูเขารับการอบรมไดรับ
ประโยชนเพียงใด เพ่ือจะไดดําเนินการและปรับปรุงการฝกอบรมในครั้งตอไป 
 สมศักด์ิ คงเที่ยง. (2542: 57) การพัฒนาบุคลากร หมายถึงกระบวนการสงเสริมใหคนที่
ปฏิบัติงานอยูแลว ไดเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญและความสามารถเพิ่มขึ้น เพ่ือใหงานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
    ประเวศน มหารัตนสกุล. (2542: 61) การพัฒนากําลังคนมีความหมายกวางลึกกวาการ
ฝกอบรม คือ มีความหมายตั้งแตการศึกษา การปฐมนิเทศ การอบรมสัมมนา การติดตามประเมินผล
การปฏิบัติ ตลอดจนการบริหารจัดการอาชีพ การพัฒนาพนักงาน ตองตอบคําถามไดวา ทําไมตอง
ทํา เม่ือรูวาทําไมตองทํา สิ่งที่จะตามมา คือ การชี้นําใหสามารถกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงค
ของงานไดงายและชัดเจนขึ้น การพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญทั้งตอตัวเองและตอองคกร 
ความสําคัญตอตนเองไดแก การไดรับความรู ความคิดใหมๆ ทันตอความเจริญกาวหนาของ
เทคโนโลยี สามารถเพ่ิมพูนความรูและทักษะ ในการปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงขึ้น 
ทั้งเปนการสนองความตองการที่กาวหนาของบุคลากร สวนความสําคัญตอองคกรไดแกการเพ่ิม
ผลผลิตขององคกรและทําใหองคกรไดผูปฏิบัติงานที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ จึงนับไดวาการ
พัฒนาบุคลากรกอใหเกิดประโยชนทั้งตอตัวบุคลากรเองและตอองคกรดวย 
          รังสรรค ประเสริฐศรี. (2543: 461- 462) ใหความหมายวา หมายถึงการใหการศึกษาในอันที่
จะสงเสริมความรูความสามารถความถนัดและทักษะบุคลากร ทั้งนี้มีความมุงหมายที่จะพัฒนา
ศักยภาพของคนในองคกรใหสามารถปฏิบัติหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบไดดียิ่งขึ้น ทั้งในดาน
ความรูความสามารถความชํานาญและประสบการณ 
 ศุภชัย ยาวะประภาษ. (2548: 174) ใหความหมายของการพัฒนาบุคลากรโดยทั่วไปที่
นักวิชาการสวนใหญเห็นตรงกันวา หมายถึง การจัดประสบการณการเรียนรูอยางเปนระบบในหวง
เวลาที่กําหนด เพ่ือเพ่ิมโอกาสใหบุคลากรในองคกรมีสมรรถนะสูงขึ้น สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายไดเปนผลดี อันเปนผลตอการเจริญเติบโตกาวหนาของบุคลากรและองคกร 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล. (2550: 158) ใหความหมายวา การพัฒนาบุคคลจะนํามาใชกับ
บุคลากรระดับบริหารเพ่ือเสริมสรางความรูประสบการณตลอดจนแนวคิดตางๆ ใหบุคลากรในระดับ
น้ีสูงยิ่งขึ้นเพ่ือรองรับความเจริญเติบโตดานเศรษฐกิจความกาวหนาดานเทคโนโลยีที่พัฒนาไปอยาง
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รวดเร็วตลอดจนการขยายตัวขององคกรและการปรับโครงสรางของระบบงาน ดวยเหตุผลดังกลาว
องคกรจึงจําเปนตองผูบริหารระดับตางๆ ใหมีความพรอมทั้งดานรางกายจิตใจความรูความสามารถ
และประสบการณที่จะปฏิบัติงานในระดับสูงไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 3.1.2 แนวทางการพัฒนาบุคลากร 
 เมธี ปลันธนานนท. (2545: 78) ไดเสนอกิจกรรมในการพัฒนาบุคลากร ดังน้ี (1) การ
บรรยาย (2)  การประชุม (3) การสัมมนา (4) การอภิปราย (5) การจัดฝกอบรม (6)  การหมุนเวียน
ตําแหนง (7) การระดมความคิด (8) การแสดงบทสมมติ (9) การจัดทัศนศึกษา (10) การเลนเกม  
(11) การสาธิต (12) การฝกหัดแกปญหา 
  วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ ซ่ึงองคกรอาจเปนผูดําเนินการ เพ่ือใหบุคลากรมี
ความรู ความสามารถเพิ่มขึ้น อาจทําโดยเชิญบุคลากรจากภายนอกมาใหความรู หรือจัดสงบุคลากร
ไปรวมกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรยังหนวยงานอ่ืนๆ สามารถจําแนกยอยไดดังน้ี 
  1. การฝกอบรม (Training) กระบวนการที่จัดใหมีขึ้น เพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูและมีความ
ชํานาญ หรือเพ่ือมุงถายทอดวิธีการและเทคนิคตางๆ ของการปฏิบัติงานเฉพาะดานใดดานหน่ึง โดย
มุงใหบุคลากรนั้นไดเรียนรูเรื่องใดเร่ืองหน่ึงโดยเฉพาะ และเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากร
น้ันไปในแนวทางที่ตองการ ซ่ึงการฝกอบรมมุงจัดขึ้นสําหรับบุคลากรในระดับผูปฏิบัติงานเปนสวน
ใหญ ไดแก บุคลากรที่มีหนาที่ปฏิบัติงานประจําตําแหนงตางๆ ขององคกรและมักจะอยูในระดับ
ต่ําสุดของสายการบังคับบัญชา (กุลธน ธนาพงศธร 2540:169) 

2. การประชุมสัมมนา (Seminars) เปนการประชุมเพ่ือพิจารณาถกเถียงถึงประเด็นหรือ
หัวขอ อยางใดอยางหนึ่งที่กําหนดไว การสัมมนาจะเนนในดานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซักถาม
ปญหาขอของใจและเพิ่มเติมทรรศนะตางๆ เพ่ือความถูกตองสมบูรณของประเด็นที่พิจารณา  
การสัมมนาเปนวิธีการที่นิยมแพรหลาย โดยเฉพาะอยางยิ่งการประชุมสัมมนาเจาหนาที่ในระดับสูง 
(กุลธน ธนาพงศธร 2540: 193) 
  3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เปนรูปแบบที่นิยมใชกันมากในสถาบันการศึกษา
และ ในวงการทั่วไป การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนวิธีการที่ประกอบดวยบุคลากรหลายฝายที่มี
ปญหาและความสนใจตรงกัน มาพบกับผูชํานาญการหรือผูเชี่ยวชาญในดานที่เหมาะสม เพ่ือที่จะหา
ความรูและหนทางที่จะแกปญหาที่ประสบอยูโดยการศึกษาเปนกลุมและใชเวลาหลายวัน 
  4. การศึกษาดูงาน (Study Visit) เปนการใหผูปฏิบัติงานไดเห็นการปฏิบัติและเรียนรูงานที่มี 
การปฏิบัติคลายคลึงกับงานของตนเอง ไดเห็นรูปแบบหรือวิธีการหรือแนวคิดของหนวยงานอื่นๆ  
ที่อาจนําส่ิงที่เหมาะสมมาประยุกตใชกับหนวยงานของตน และเปนการผอนคลายการปฏิบัติหนาที่
ของผูปฏิบัติงานอีกดวย (เชษฐา กฤษณสุวรรณ 2545: 31-32) 
  5. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) วิธีการนี้มักจะใชสําหรับตําแหนงระดับ 
หัวหนางาน จุดประสงคของการหมุนเวียนตําแหนงคือ เพ่ือใหแตละคนไดปฏิบัติงานในหนาที่ตางๆ 
ที่มีในองคกร เพ่ือจะไดมีความรูและเห็นความสัมพันธและความสําคัญของงานและมีความรอบรูงาน
ในแตละแผนก ทําใหเกิดการยอมรับซ่ึงกันและกัน (พนัส หันนาคินทร 2548: 100) 
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6. การศึกษาตอ (Study Program) ในกรณีที่องคกรตองการปรับปรุง หรือขยายงาน โดย
เฉพาะงานประเภทที่ตองใชเทคโนโลยีสูง หรือการบริหารงานในองคกรใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
การพิจารณาบุคลากรท่ีมีพ้ืนฐานการศึกษาพอที่จะไปศึกษาตอในสถาบันการศึกษาระดับสูง และมี
ชื่อเสียงในทางนั้นๆ เปนสิ่งที่ควรจะทําและตองกําหนดพันธะวาจะตองกลับมาทํางานใหแกองคกร
ดวย (พนัส หันนาคินทร 2548: 103) 
 สรุปวา การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการจัดการของผูบริหาร ในการเพิ่มพูน
สมรรถภาพบุคลากรในโรงเรียน อันมีลักษณะเปนการเพ่ิมคุณคาในตัวบุคคล ทั้งดานความรู 
ประสบการณ ทักษะ ตลอดจนเจตนคติเพ่ือใหบุคคลเปนทรัพยากรท่ีมีคุณคา ม่ันใจในการทํางาน มี
คุณสมบัติเหมาะสมกับภาระหนาที่และความรับผิดชอบของตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย ชวยใหมี
ความกาวหนาในหนาที่การงาน สามารถหนวยงานใหบรรลุจุดมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพดวย
วิธีการตางๆ ไดแกการฝกอบรม การศึกษาดูงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาตอ ฯลฯ 
ดานการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการจัดการของผูบริหาร ในการเพ่ิมพูน สมรรถภาพ
บุคลากรในโรงเรียน อันมีลักษณะเปนการเพ่ิมคุณคาในตัวบุคคล ทั้งดานความรู ทักษะประสบการณ 
ตลอดจนเจตคติ เพ่ือใหบุคคลเปนทรัพยากรที่มีคุณคา มีคุณสมบัติเหมาะสมกับภาระ หนาที่และ
ความรับผิดชอบของตําแหนงงานที่ได รับมอบหมาย และชวยใหมีความกาวหนาในหนาที่ 
 การงานดวย  
  
           3.2 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การประเมิน (Evaluation) กับการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) มี
ความหมายเชื่อมโยงกัน โดยที่แนวคิดเก่ียวกับการประเมินเปนพ้ืนฐานที่สําคัญสําหรับออกแบบ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงควรทําความเขาใจในแนวคิดพ้ืนฐานของการประเมินที่
เก่ียวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงานไดแกความหมายของการประเมิน ตัวบงชี้ เกณฑและ
มาตรฐานรวมทั้งแนวคิดของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ประกอบดวยความหมายของการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 3.2.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 มีนักวิชาการและนักการศึกษา ใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังน้ี 
 ชูศักด์ิ เที่ยงตรง. (2543: 38)  การประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึงการเทียบระหวาง
ผลงานระดับบุคคลที่ปรากฏกับมาตรฐานที่วางไวสําหรับตําแหนงหนาที่น้ันๆ โดยอาจอาศัยความ
ยอมรับรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาในฐานะผูวางมาตรฐานกับผูใตบังคับบัญชาในฐานะผูปฏิบัติ 
ทั้งนี้เพ่ือประโยชนในการควบคุมและตรวจสอบปริมาณงานและคุณภาพของบุคคลใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคขององคกรรวมทั้งเพ่ือประโยชนในการใหรางวัลหรือลงทัณฑตลอดจนในการพัฒนา
บุคคลตอไปในอนาคต 
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  จําเนียร จวงตระกูล. (2549: 135) การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงคทีสําคัญ
หลายประการดังน้ี 
 1.  เพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งหมดชวยใหผูบริหารสามารถตัดสินใจได
พนักงานคนไหนควรคาแกการปฏิบัติตอไปในตําแหนงเดิมหรือการใหความชอบหรือไม 
 2.  เพ่ือทราบจุดเดนหรือจุดดอยของพนักงานและสามารถระบุจุดเดนและจุดดอยของ
พนักงานไดเพ่ือสงเสริมและพัฒนาความสามารถของพนักงานไปในตัวและพิจารณามาตรการแกไข
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 3.  เพ่ือทราบคุณสมบัติที่จําเปนในการเลื่อนตําแหนงใหรับผิดชอบสูงขึ้น 
 4.  เพ่ือทราบระดับศักยภาพของพนักงานและทราบความความสามารถที่แฝงอยูของ
พนักงานซึ่งนํามาพัฒนาและใชประโยชนใหไดอยางมีประสิทธิภาพและพัฒนาอาชีพของพนักงานได
อยางดีอีกดวยเพ่ือเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน การ
ปรึกษาหารือเพ่ือแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ ในการปฏิบัติงาน การโยกยายอยางเหมาะสมและ
การใหความดีความชอบ โดยใชผลการปฏิบัติงานเปนหลักในการพิจารณาเพ่ือเสริมสรางและรักษา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคกร การนําเอาผลการประเมินไปใชเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ขององคกรใหดีขึ้นและรักษาระดับของการปฏิบัติงานใหอยูในระดับที่องคกรตองการอยางสมํ่าเสมอ 
  เสนาะ ติเยาว. (2549: 150) ใหความหมายของการประเมินผลงาน คือระบบที่จัดทําขึ้น
เพ่ือหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานและสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. (2532: 131) ใหความหมายการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานวา หมายถึงการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในแงผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะ
ตางๆที่มีคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอนภายใตการสังเกตจดบันทึก
และการประเมินผลโดยหัวหนางานบนพื้นฐานของความเปนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน มีเกณฑ
ที่ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและใหความเปนธรรมโดยทั่วไป 
 ธงชัย สันติวงษ. (2543: 251)  กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานวา หมายถึงกิจกรรม
ทางดานการบริหารงานบุคคลที่เก่ียวของกับวิธีการแลว ก็จะไมมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
ปจจัยที่เก่ียวกับผูนําหรือหัวหนางาน ความสําเร็จหรือการที่จะไดผลดีเพียงใดหรือไมน้ัน ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นยอมขื้นอยูกับหัวหนางาน ที่จะทํากันหรือใชดวยเจตนาอยางไร หรือ
หวังผลที่จะใหไดผลในทางใดเปนสําคัญ ถาผูบริหารใชเคร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบัติงานไป
ในแงที่ไมถูกตองหรือมีอคติ อาจทําใหเกิดความขัดแยงอยางรุนแรงในหนวยงานไดปจจัยตางๆท่ี
กลาวมาแลวลวนแตมีผลกระทบตอการประเมินผลการปฏิบัติงานและกระบวนการเลื่อนขั้นเงินเดือน
เลื่อนตําแหนงตางๆ เสมอ 
 ไพศาล หวังพานิช. (2543: 7) การประเมินหมายถึงกระบวนการพิจารณาตัดสิน (Judge) 
หรือกําหนด (Determine) คุณคา (Worth) ของสิ่งใดสิ่งหน่ึง โดยอาศัยเกณฑ (Criteria) 
 สุวิมล วองวาณิช. (2544: 7)  ใหความหมายของการประเมินผลวาหมายถึงการตัดสิน
คุณคาของสิ่งที่ถูกวัดโดยการเทียบกับเกณฑจุดเนนของการประเมินจะอยูที่ความยุติธรรมและความ
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เหมาะสมของเกณฑที่ใชในการตัดสินที่โปรงใสและเปดเผยนอกจากนี้การประเมินผลที่ดีตองอยูบน
พ้ืนฐานของขอมูลที่มีความตรงและเชื่อถือไดซ่ึงไดมาจากกระบวนการวัดผลที่มีคุณภาพซึ่งสามารถ
ใหผลการวัดที่ถูกตองสอดคลองกับสภาพความเปนจริง 
 ศิริชัย กาญจนวาสี. (2545: 21-22)  ไดนําเสนอพัฒนาการความหมายของประเมินและ
สรุปวาความหมายของการประเมินไดรับการพัฒนามาอยางตอเน่ืองเร่ิมตนจากความเขาใจที่วาการ
ประเมินเปนสิ่งเดียวกับการวัดผลการเรียนรูของผูเรียน (Measurement-oriented) การประเมินเปน
กระบวนการศึกษาส่ิงตางๆโดยใชระเบียบวิธีวิจัย (Research-oriented) การประเมินเปนการ
ตรวจสอบการบรรลุผลตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว(Objective-oriented) การประเมินเปนการชวย
เสนอสารสนเทศเพ่ือการตัดสินใจ (Decision-oriented) การประเมินเปนการสนองสารสนเทศแก
ผูเก่ียวของทั้งหลายดวยการบรรยายลุมลึก(Descriptive-oriented) และการประเมินเปนการตัดสิน
คุณคาของสิ่งที่มุงประเมิน (Judgment-Oriented) 
  สํานักคณะกรรมการขาราชการครู. (2553: 41) ใหความหมายของการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานไววา หมายถึงกระบวนการหรือแนวทางที่จะนําไปประกอบการตัดสินใจปรับปรุงการ
ดําเนินงานเสียใหมใหไดผลและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 บีช (Beach 1970: 257) กลาววาการประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึงการประเมินอยาง
เปนระบบของบุคคลแตละรายโดยมองที่ผลการทํางานและศักยภาพในการพัฒนาของแตละบุคคล 
Douglas et al. (1985: 390) เสนอวาการประเมินผลการปฏิบัติงานหมายถึงการประเมินอยางมี
ระบบ (Systematic Evaluation) เพ่ือทบทวนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (Job Behavior) ของ
ผูปฏิบัติงานอยางมีความหมายโดยมุงที่ประสิทธิผลของการบรรลุขอกําหนดและหนาที่รับผิดชอบ     
  เดวิส และ นิวสตรอม (Devis; & Newstrom 1985:137) กลาววาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานหมายถึงกระบวนการพิจารณาตัดสินวาผูปฏิบัติงานกําลังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล
หรือไม 
  อิวานซวิช (Ivancevich 1999: 1280) ไดใหแนวคิดในการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวาอาจมองได 2 ดานคือจําเปนตองประเมินหรือไมจําเปนตองประเมินในสวนที่เห็นดวยกับ
การประเมินไดระบุวาการประเมินเปนสิ่งจําเปนในดานตางๆกลาวคือเพ่ือพัฒนาบุคลากรเพื่อการให
รางวัลเพ่ือเปนแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือเปนหลักฐานทางกฎหมายเพื่อวางแผนการจางบุคลากร
เ พ่ือประโยชนทดแทนเ พ่ือเปนเค ร่ืองมือสื่ อสารและเพื่ อการวิ จัยดานทรัพยากรมนุษย  
(พรเทพ  รูแผน. 2546; อางอิงจาก ปรีชา คัมภีรปกรณ; และ จรินทร เทศวานิช. 2536: 134)  
กลาวคือปญหาเก่ียวกับการจัดระบบและแนวปฏิบัติในการประเมินเชนการกําหนดระบบการประเมิน
ไมดี วิธีการประเมินไมเหมาะสมเปนตนปญหาเก่ียวกับผูประเมินยอมเกิดขึ้นในดานมาตรฐานการ
ประเมินดานการคลอยตามทางอารมณการพยายามใหคะแนนกลางๆดานความประทับใจใน
เหตุการณสุดทายดานการลําเอียงสวนตัวและปญหาผูถูกประเมินซึ่งอาจเกิดจากการไมเขาใจใน
วิธีการประเมินไมไดทํางานในลักษณะใกลเคียงกับวิธีการประเมินเปนตน  
 3.2.2 ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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  นงลักษณ เพ่ิมชาติ. (2548:12) กลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
     1.  ใชเปนเคร่ืองมือในการจัดสรรทรัพยากรของหนวยงานอยางเปนธรรม 
      2.  สรางแรงจูงใจและใหรางวัลตอบแทนพนักงานที่มีผลงานไดมาตรฐานหรือสงูกวา
มาตรฐาน   
      3.  รักษาความเปนธรรมภายใน ทั้งในดานการบริหารเงินเดือน คาตอบแทน และการ
บริหารงานบุคคล   
     4.  ใชเปนเคร่ืองมือสอนงานและพัฒนาพนักงาน  
      5.  ใชเปนเคร่ืองมือใหพนักงานยึดถือระเบียบ ขอบงัคับรวมกันอยางเทาเทียม 
      6.  ใหพนักงานไดทราบถึงความรูความสามารถของตนเองในสายตาของผูบังคบับัญชา 
และ/หรือเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนผูที่เก่ียวของ 
      7.  เปนการทดสอบความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา  
             8. ชวยวิเคราะหปญหาขององคกรในดานตาง ๆ เชน ปญหาในการกําหนดความตองการ
ฝกอบรม ความรอบรู (Knowledge) ความสามารถ (ability) ทักษะ (skills) ของบุคลากร 
  สมิต สัชณุกร. (2550: 255) ไดกลาวถึงประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว 8 
ประการดังน้ี 1. ทําใหการพิจารณาความดีความชอบหรือการปูนบําเหน็จแกผูปฏิบัติงานดําเนินไป
ดวยความยุติธรรมมีเหตุมีผลมีระบบเปนระเบียบแบบแผนซึ่งใชตอบุคลากรในองคกรเดียวกันโดย
ความเสมอภาค 2. ทําใหการพิจารณาเลื่อนตําแหนงการสับเปลี่ยนโยกยายการลดขั้นลดตําแหนง
และการเลิกจางเปนไปอยางยุติธรรม 3. ใชเปนเคร่ืองมือในการควบคุมการทํางานใหเปนไปตาม
วัตถุประสงคหรือมาตรฐานการทํางานที่องคกรกําหนดไวรวมทั้งเปนเคร่ืองมือในการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพในการบริหารองคกรอีกดวย 4. ใชประโยชนในการกําหนดโครงการฝกอบรมและ
พัฒนาผูปฏิบัติงานใหตรงตามความตองการและความจําเปนของบุคลากรและองคกร 5. ทําให
พนักงานทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเองวาบรรลุตามเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดไวในการ
ทํางานเพียงใดเพ่ือการปรับปรุงจุดดอยและการพัฒนาจุดเดนของตนเองตอไป 6. เปนเคร่ืองจูงใจให
พนักงานเจาหนาที่ในองคกรไดปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจเต็มกําลังความรูความสามารถมีความ
ม่ันใจในความเปนธรรมขององคกร 7. สงเสริมความเขาใจและสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชา 
8. ประโยชนในดานอ่ืนๆเชนการแนะแนวและวางแผนแนวอาชีพใหแกพนักงานการกําหนดอัตรา
กําลังคนการสรรหาคัดเลือกพนักงานการสงมอบงานเม่ือสับเปลี่ยนผูบังคับบัญชาการพัฒนาระบบใน
องคกรเปนตน 
 3.2.3 หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 จําเนียร จวงตระกูล. (2549: 15) ไดสรุปหลักการที่ใชเปนแนวทางในการประเมินผลการ 
ปฏิบัติงานเพื่อใหการประเมินเปนไปอยางถูกตองและบรรลุวัตถุประสงคมีดังน้ี 
 1.  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน มิใช
ประเมินคาบุคคล (Weigh the Work – Not the Worker)  
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 2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของ
ผูบังคับบัญชาทุกคน 
 3.  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมินหมายถึงความ
เชื่อถือได (Reliability) ในผลการประเมินและความตรง (Validity) ของผลการประเมิน 
 4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเคร่ืองมือหลักชวยในการประเมินไดแกกําหนด
หนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) แบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnel Procedure on Performance Appraisal) 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลการประเมินและหารือผลการปฏิบัติ 
งานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลวเพ่ือใหพนักงานผูรับการประเมินทราบถึงขอดีขอบกพรอง
ในการปฏิบัติงานของตน 
 6. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการดําเนินการเปนกระบวนการอยางตอเน่ืองซ่ึง
ประกอบดวยขั้นตอนตางๆ ดังน้ี 
  6.1 กําหนดความมุงหมายหรือวัตถุประสงคในการประเมินวาจะใหมีการประเมินเพ่ือ
นําผลการประเมินไปใชประโยชนดานใด 
  6.2 เลือกวิธีการประเมินใหเหมาะสมสอดคลองกับลักษณะงานและความมุงหมายที่ตั้ง
ไว 
  6.3 กําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานซ่ึงเปนการกําหนดวางานที่ผูดํารงตําแหนง
หน่ึงๆจะตองปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่งน้ันควรจะมีปริมาณและคุณภาพอยางไร 
  6.4 ทําความเขาใจกับทุกฝายที่เก่ียวของในการประเมินใหรูทั่วกันเพ่ือความเขาใจ
ยอมรับและรวมมือ 
  6.5 กําหนดชวงเวลาประเมินใหเหมาะสมกับลักษณะงาน 
  6.6 กําหนดหนวยงานและบุคคลที่จะรับผิดชอบดําเนินการและประสานงาน 
  6.7 ดําเนินการและควบคุมระบบการประเมินใหเปนไปตามขั้นตอนตางๆ ที่กําหนดไว 
  6.8 วิเคราะหและนําผลการประเมินไปใช 
  6.9 การติดตามผลเปนขั้นตอนที่พิจารณาวาผลการประเมินดังกลาวสามารถนําไปใช
ประโยชนตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไมเพียงใดรวมทั้งติดตามการดําเนินการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานตางๆวาไดดําเนินไปอยางถูกตองและเหมาะสมเพียงใดท้ังนี้เพ่ือนําขอมูล
ตางๆที่ไดรับกลับไปเปนขอมูลยอนกลับสําหรับระบบการประเมินตอไป 
      ศิริพงษ เศาภายน. (2547:23) กลาวถึงหลักการประเมิน ดังน้ี 

1. การประเมินผลการปฏิบตัิงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏบิัติงาน มิใช 
ประเมินบุคคล (Weigh the Work – Not the Worker) 

2. การประเมินผลการปฏิบตัิงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของ 
ผูบังคับบญัชาทุกคน 



47 
 

3. การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน 
4. การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะตองมีเคร่ืองมือหลักชวยในการประเมิน 
5. การประเมินผลการปฏิบตัิงานจะตองมีการแจงผลการประเมินและหารือผลการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว 
      6.  การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการดําเนินการเปนไปอยางตอเน่ือง 

 สรุปวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการจัดการของผูบริหาร ในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสามารถในการทํางาน และศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียน 
รวมถึงคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน ภายในเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน เพ่ือการ
ปรับเงินเดือน การเลื่อนขั้นตําแหนง โดยอยูบนพ้ืนฐานของความเปนระบบและมาตรฐานแบบ
เดียวกัน มีเกณฑการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ มีความยุติธรรมโปรงใส การนําผลการประเมินไป
ปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานของบุคลากร และการมีระบบการประเมินที่นาเชื่อถือยุติธรรม 
 
             3.3 ดานการสรางขวัญและกําลังใจ 
               ในการปฏิบัติงานน้ัน   นอกจากจะมีระเบียบวินัย คําสั่ง เปนตัวควบคุมใหบุคคลทํางาน
สําเร็จตามเปาหมายท่ีตั้งไวแลว  สิ่งสําคัญอยางหน่ึงก็คือ  ความสุขกาย ความสบายใจ ในการ
ทํางาน ซ่ึงความรูสึกดังกลาวจะเกิดขึ้นไดตองอาศัยปจจัยของขวัญและกําลังใจเปนตัวกําหนด ขวัญ
และกําลังใจที่ดีจะเปนพลังผลักดันใหบุคคลเกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน   
 3.3.1 ความหมายของการสรางขวัญและกําลังใจ 
  กานดา จันทรแยม. (2546:94)  กลาวถึงขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานวา หมายถึงสภาพ
จิตใจของบุคคลในกลุมหรือองคกรที่กอใหเกิดกําลังใจ  ทัศนคติและความพอใจในงาน  ซ่ึงจะกอให 
เกิดความมุงม่ันที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุมที่วางไว   
  สมคิด  บางโม. (2553: 189-190) กลาววา ขวัญ (Morale)  หมายถึง  ความพึงพอใจและ
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคคล  ที่จะอุทิศทุกส่ิงอยาง เชน สติปญญา แรงกาย เวลาและ
ทรัพยสิน  เพ่ือสนองความตองการและวัตถุประสงคของหนวยงาน  
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. (2547) ใหความหมายของขวัญและกําลังใจในการปฏิบตัิงานของ
บุคคลวา จะตองมีองคประกอบดังน้ี 

1. สภาพการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล และภายในสถานศึกษา 
2. ความเหมาะสมของการจัดชั่วโมงเวลาในการทํางาน 
3. การแขงขันที่เปนการแขงขันกับตวัเอง 
4. ความสัมพันธระหวางบคุคลในการทํางาน 
5. ฐานะและการอบรมจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
6. สภาพแวดลอมในการทํางาน 
7. ความสัมพันธกับหัวหนาหรือผูบริหาร 
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8. วิธีการบริหารงานของหัวหนาหรือผูบริหาร 
          9. ความพึงพอใจในงานที่ทําอยู 
  ธวัชชัย ฟกเทพ. (2551: 10) ขวัญและกําลังใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจ 
ทัศนคติ อารมณ และ ความรูสึกที่แสดงออก ทางดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ถาบุคลากรมี 
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานสูง จะแสดงออกในลักษณะที่มีความเต็มใจ และกระตือรือรน 
เฉื่อยชํา ไมเอาใจใสตองานที่รับผิดชอบ เปนตน 
  เรวัต อุบลรัตน. (2551: 13) ขวัญ หมายถึง สภาพจิตใจ ความรูสึกนึกคิดเปนทัศนคติ หรือ
อารมณที่มีลักษณะเปนนามธรรม ไมสามารถสัมผัสและมองเห็นได แตสามารถสังเกต 
ไดจากการแสดงออกของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตอองคกรหรือสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 

พัชรี คงดี. (2556:31) ใหความหมายของขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน คือ สภาพจิตใจที่มี
ตอการทํางานตองอาศัยองคประกอบหลายๆอยางไมวาเปนเพ่ือนรวมงานผูบังคับบัญชาสิ่งแวดลอม 
ความปลอดภัยและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 
           สรุปวา  ขวัญเปนสภาวะจิตใจ  หรือความรูสึกของบุคคลที่เปนพฤติกรรมแสดงออกตอ
สภาพแวดลอมหรือปจจัยตาง ๆ  ที่มีผลตอการปฏิบัติงานอันเปนสิ่งบงชี้ใหเห็นถึงความตั้งใจ  และ
ทําใหเกิดกําลังใจที่จะรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จ  เชน ถาบุคคลมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานดี  ยอมสงผลตอผลผลิตและความสําเร็จของงาน  แตถาบุคคลมีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานที่ไมดี  ยอมสงผลกระทบตอความสําเร็จในการทํางานในแงที่ผลงานออกมา
ไมดี  การทํางานไมเปนไปตามวัตถุประสงคหรือการปฏิบัติงานลมเหลวได 
  3.3.2 ความสําคัญของขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
  ขวัญกําลังใจเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารจะตองเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ เพราะการ
บํารุงขวัญที่ดี จะทําใหบุคลากรสรางผลงานที่มีคุณภาพแกหนวยงาน  จึงตองมีการเสริมสรางและ
บํารุงขวัญของพนักงาน  พรอมทั้งใหกําลังใจในการทํางาน เพ่ือรักษาเสถียรภาพของผูปฏิบัติงานให
อยูในระดับสูงตามความตองการ  และสงผลไปถึงประสิทธิภาพของงานบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคกร 
  จิรชาติ เชื้อภักดี. (2550: 15) ใหความเห็นวาขวัญมีความสําคัญตอบุคคลในองคกรเปน
อยางมากเพราะถาบุคคลในองคกรมีขวัญดีแลวจะกอใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ
บุคลากรในองคกร เพ่ือรวมมือรวมใจทํางานดวยความเต็มใจ และมีสัมพันธภาพอันดีตอกัน มีความ
รักความสามัคคี มีความซ่ือสัตยตอองคกร ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ
ดังน้ันผูบริหารตองเอาใจใสดูแลรักษาขวัญของบุคลํากรในองคกรใหมีขวัญดีอยูเสมอ 
  พระมหาวิวัฒน ปริชาโน พวกนิยม. (2551: 35-36) กลาวถึงขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงานวา 
เปนเรื่องสําคัญยิ่งตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงการมีขวัญกําลังใจที่ดีจะกอใหเกิด แรงจูงใจ กําลังใจ ความ
รวมมือรวมใจและความคิดริเริ่มสรางสรรค อีกทั้งยังเสริมสรางความจงรักภักดี ความเขาใจอันดีและ
ความสามัคคี ซ่ึงสงเสริมใหผูปฏิบัติงานอุทิศสติปญญาและกําลังความสามารถใหกับองคกร ซ่ึงจะทํา
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ใหเกิดความภาคภูมิใจ เชื่อม่ันศรัทธาในองคกรที่ตนปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรได
อยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน ผูบริหารจึงตองพยายามทําใหผูใตบังคับบัญชามีขวัญกําลังใจดีตอไป 
           ศิริพร วงศศรีโรจน. (2543: 241) ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานดังน้ี 
           1.  กอใหเกิดความรวมมือรวมใจเพ่ือบรรลุวตัถุประสงคขององคกร 
 2.  เกิดความจงรักภักดี  ซ่ือสัตยตอหมูคณะและองคกร 
  3.  ปฏิบตัิอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและศลีธรรม 
  4.  เกิดความสามัคคีในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม  (Group  Effort) และฝาฟนอุปสรรค
ทั้งหลายขององคกรได 
  5.  เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตาง ๆ  ขององคกร 
  6.  เกิดความเชื่อม่ันและศรทัธาในองคกรที่ตนปฏบิัติอยู 
           ระวัง เนตรโพธิ์แกว. (2542: 184) กลาวถงึความสําคัญของขวัญ ในการปฏิบัติงาน
ดังน้ี                                 
  1.  เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานเปนอยางดี 
  2.  ทําใหเกิดความรักความสามัคคีในหมูเพ่ือนรวมงาน 
          3.  เกิดความเชื่อม่ันและศรัทธาองคกร 
  4.  สรางความเขาใจระหวางบุคคลในองคกร 
  5.  ทําใหเกิดความจงรักภักดีในหมูคณะขององคกร 
  6.  สรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆ  เพ่ิมขึ้น 
              ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. (2546: 134-135) ไดกลาวถึงความสําคัญของขวญัในการ
ปฏิบัติงานวา  ผูที่มีขวัญดี  มักเปนผูที่มีความสามารถในการทํางานใหเปนไปตามความมุงหมาย
ของการจัดการ  จะสรางผลงานที่คุณภาพใหกับหนวยงาน  บุคคลท่ีมีขวัญจะมีพฤติกรรม ตอไปนี้ 
  1.  มีความกระตือรือรนที่จะทํางานรวมกัน  เพ่ือใหจุดมุงหมายขององคกรบรรลุผล    
  2.  มีความผูกพันตอองคกร 
  3.  อยูในระเบยีบวินัยและเตม็ใจที่จะทําตามกฎขอบงัคับตาง  ๆ 
 4.  แมองคกรจะมีปญหาอยางไร  ก็จะใชความพยายามอยางเต็มที่ที่จะแกไขปญหา
น้ันๆ  ใหลุลวงไป 
 5.  มีแรงจูงใจและความสนใจในงานอยางมากมาย 
  6.  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
          7.  มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคล 
 
  ยงยุทธ เกษสาคร. (2547: 172-174) กลาวถึงเทคนิคการสรางมนุษยสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน ซ่ึงจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 
  1. ความเชื่อถือในคุณภาพของบุคคลในองคกร  คือ การสรางทัศนคติที่ดีตอกัน เห็น
ความสําคัญของความเปนมนุษย  ซ่ึงมีความแตกตางกันไมวาจะเปนเหตุจากเพศ  อายุ  วุฒิ
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การศึกษา  ตลอดจนประสบการณตางๆ  เหลาน้ีมีสวนเสริมสรางใหความคิดของแตละบุคคล
แตกตางกัน  ผูนําตองรูจักวิธีผสมผสานความคิดที่แตกตางกันใหเกิดเปนแนวทางการปฏิบัติงานที่
เปนประโยชนตอองคกรใหมากที่สุด 
  2. เอาใจเขามาใสใจเรา  เปนการแสดงออกใหเห็นถึงความรูสึกเห็นอกเห็นใจเพื่อน
รวมงาน  เชน  การพูดจาหรือการกระทําที่อาจกอใหเกิดความรูสึกไมพอใจหรือทอแทใจ 
  3. แสดงความหวงใย  พนักงานจะเกิดความรูสึกวาตนมีคุณคาหรือมีความหมายตอกลุมหรือ
ตอองคกรมากขึ้น  ถามีบุคคลมาสนใจหรอืมาแสดงความหวงใยเม่ือเหตุการณตาง  ๆ  ขึ้นใน
องคกร  
  4. คิดพิจารณาใหรอบคอบกอน  การส่ือสารนับเปนพ้ืนฐานที่สําคัญที่สุดเร่ืองหน่ึงของการ
สรางมนุษยสัมพันธ  เพราะการสื่อสารสามารถจูงใจใหเกิดอารมณความรูสึกและความคิด  ไมวาจะ
เปนไปในทางบวกหรือลบ  การศึกษาและเรียนรูเก่ียวกับศิลปะการพูด  จึงเปนสิ่งที่จําเปนอยางมาก
สําหรับภาวะผูนําในการสรางมนุษยสัมพันธ 
  5. กิริยาที่แสดงออกเทากับปฏิกิริยาตอบรับ  เทคนิคน้ีไดแนวคิดจากหลักการทางฟสิกส
ที่วาการกระทําเทากับปฏิกิริยาตอบสนองคือ  การพูดจาหรือพฤติกรรมที่มีตอผูอ่ืน  ยอมไดรับการ
ตอบสนองอยางไมสุภาพดวยเชนกัน  พฤติกรรมหรือการกระทําที่ผูบังคับบัญชาแสดงกับ
ผูใตบังคับบัญชาอยางไรก็จะมีสวนใหพนักงานสรางพฤติกรรมหรือการกระทําแบบเดียวกัน  
  6. ปรับเปลี่ยนวิกฤติความขัดแยงที่เกิดขึ้นใหเปนโอกาส  ความขัดแยงเปนสภาพการณที่
บุคคลเกิดความรูสึกคับของใจหรือไมพอใจในสิ่งที่เกิดขึ้น  ซ่ึงแตกตางจากที่คิด  ขอใหระลึกไวเสมอ
วาผูบังคับบัญชาไมสามารถหลีกเลี่ยงความขัดแยงทางความคิดและการขัดใจได  แตควรมีการ
ทบทวนความคิดที่หลากหลายและเหตุผลตาง ๆ  ที่มีอยาใหมากที่สุด  โดยปราศจากอคติ  ขอให
มองความขัดแยงไปในเชิงสรางสรรค  ซ่ึงจะเปนผลดีตอความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูรวมงานและตอผลการปฏิบัติงานดวย 
  7. ความพอใจดานสังคม  พนักงานมีความตองการความพอใจทางสังคม เชน ความสัมพันธ
กันเปนสวนตัวและปรารถนาที่จะรับการยอมรับ  ความตองการที่จะสรางความสัมพันธกันของบุคคล
ในองคกร มีแนวโนมมาจากทัศนคติ  ความรูสึกและความเชื่อในลักษณะที่คลายคลึงกันและใน
ลักษณะที่แตกตางกันซ่ึงบุคคลมีตอกัน 
   ตวนโรสณา โตะนิแต. (2550: 13) เสนอวา ขวัญและกําลังใจเปนปจจัยสําคัญในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน ซ่ึงทุกหนวยงาน ลวนตองการใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานสูงกอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน เกิดความจงรักภักดีและซื่อสัตยตอองคกร เกิด
ความสามัคคี และพลังกลุมเสริมสรางมนุษยสัมพันธในองคกร เกิดความสรางสรรคเพ่ือการพัฒนา
ขององคกรและสุดทายทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อม่ันตอองคกรของตน ผลที่ตามมาคือ
ความสําเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 พรนพ พุกกะพันธุ. (2544: 229) ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญในการบริหารงาน ดังน้ี 
    1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคของ
องคกร 
    2. สรางศรัทธา จงรักภักดี มีความซ่ือสัตยตอหมูคณะและองคกร 
    3. เก้ือหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคกรเกิดผลในการควบคุมความประพฤติโดยที่คน
ปฏิบัติตนอยูในกรอบระเบียบวินัยและมีศีลธรรมอันดี 
    4. สรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม อันสามารถจะฝาฟนอุปสรรค
ทั้งหลายขององคกรได 
    5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคกรกับนโยบายและวัตถุประสงคของ
องคกร 
      6. จูงใจใหเจาหนาที่ในองคกรมีเจตคติที่ดีตอองคกรและมีความคิดสรางสรรคที่เปน
ประโยชนตอองคกร 
    7. ทําใหเกิดความเชื่อม่ัน ม่ันคงทางใจและศรัทธาในองคกรที่ตนปฏิบัติอยูและทํางานอยู
กับองคกรนานแสนนาน 
           ฟลิปโป  (Flippo.1967: 364-369) ใหความสําคัญแกขวัญในการทํางานวาเปนภาวะทาง
จิตใจที่จะทําการอุทิศตัวเพ่ืองานนั้น  นอกจากความสามารถในการเปนผูนําของผูบริหารแลวความ
พึงพอใจในลักษณะและสภาพของงานที่ปฏิบัติตามที่ไดรับมอบหมาย หรือสมัครใจเขาไปทําน้ันก็
เปนองคประกอบสําคัญตอการสรางขวัญและกําลังใจและการปฏิบัติงานดวย  
 กิจกรรมในการสรางขวัญและกําลังใจ 
  บุคลากรเปนสวนสําคัญทีท่ําใหองคกรบรรลวุัตถุประสงคในการปฏบิัติภาระหนาที่ องคกรจึง
อาจจัดกิจกรรมเพ่ือบํารุงขวญัและกําลังใจบุคลากรขึ้น  ใหบุคลากรมีความประทบัใจและเกิดความ
ผูกพันตอหนวยงาน ดังน้ี (ยงยุทธ  เกษสาคร. 2547: 178) 
  - การมอบกระเชาเยี่ยมเม่ือบุคลากรเจ็บปวย อาจรวมถึงคูสมรส บิดาและมารดา 
   - การมอบบัตรอวยพร หรือของขวัญในวนัเกิดของบุคลากร 
   - การชวยเหลอืเม่ือบุคลากร คูสมรส บิดาหรือมารดา เสียชีวติ 
   - การจัดทัศนศึกษาประจําปใหบุคลากรพักผอน 
   - การจัดเสื้อทีมใหบุคลากรสําหรับใชในโอกาสตางๆ  
   - การจัดกีฬาสามัคคีภายใน การเลี้ยงสังสรรควันปใหม วันปดภาคเรียนและงาน
เลี้ยงสังสรรค 
   - การมอบคาตอบแทน ของขวัญ หรือเกียรติบตัรใหผูที่ไมมีวันลา ขาด หรือสาย  
   - การตอนรับบุคลากรที่ยายมาดํารงตําแหนงใหม  
   - การแสดงมุทิตาจิตและเลีย้งอําลาการเกษียณอายุราชการ  
   - การปรับปรงุภูมิทัศน  สรางบรรยากาศที่ดีในหองทํางาน การอํานวยความสะดวก
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เรื่องวัสดุอุปกรณจําเปนที่ตองใช รวมถึงการซอมแซมระบบสาธารณูปโภคใหปลอดภัยตลอดเวลา 
และการติดตั้งเพ่ิมเติมตามความสําคัญจําปนกอนหลัง 
  สรุปวา การสรางขวัญและกําลังใจ หมายถึง กระบวนการจัดการ วิธีการและกิจกรรมที่
ผูบริหารดําเนินการเพ่ือใหบุคลากรในโรงเรียนมีความสุข และพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ ผูบริหาร
เอาใจใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ ยกยองเชิดชูเกียรติ จัดกิจกรรมที่สราง
ขวัญกําลังใจ ตลอดถึงสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้น ดูแลใหมีอุปกรณ
และสิ่งอํานวยความสะดวกอ่ืนๆ ในหนวยงาน เสริมสรางบรรยากาศการทํางานแบบกัลยาณมิตร 
เพ่ือจูงใจใหบุคลากรเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน กอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน เกิดความ
ภักดีและซื่อสัตยตอองคกร เกิดความสามัคคี เสริมสรางมนุษยสัมพันธในองคกร  
 
            3.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย 
  การมีวินัยเปนความคาดหวังของสังคมที่จะใหบุคคลประพฤติปฏิบัติตนในสิ่งที่ถูกที่ควร อัน
จะสงผลใหเกิดความเจริญรุงเรืองแกตนเองและสังคม ไดแก การประกอบสัมมาอาชีพ ดวยความ
ขยันหม่ันเพียร มีความรับผิดชอบ ปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบ และแบบธรรมเนียมของสังคม 
 3.4.1 ความหมายของวินัย 
  พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2554: 744) ไดให
ความหมายของคําวาวินัย วาหมายถึง “การอยูในระเบียบแบบแผนและขอบังคับ” “ขอปฏิบัติหรือ
ขอบังคับ” 
  ประวีณ ณ นคร. (2533: 23-25) กลาววา “วินัย” มีความหมายที่อธิบายไดเปน 2 ทาง คือ 
  1. ความหมายในทางรูปธรรม หมายถึง ขอปฏิบัติหรือแบบ สําหรับคนในองคกร ในหมูใน
เหลา ในวงการแตละแหง ซ่ึงจะเรียกขอปฏิบัติหรือแบบ ที่กําหนดไวหรือที่มุงหวังสําหรับคนใน
วงการนั้นวา “วินัย” เชน ในวงการทหารก็มีวินัยทหารเปนขอปฏิบัติหรือแบบของทหาร ในวงการ
ขาราชการพลเรือนสามัญก็มีวินัยขาราชการพลเรือนสามัญเปนขอปฏิบัติหรือแบบของขาราชการพล
เรือนสามัญ ในวงการขาราชการครูก็มีวินัยขาราชการครูเปนขอปฏิบัติหรือแบบของขาราชการครู 
  2. ความหมายในทางนามธรรม หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรม (behavior) ที่แสดงออกมา
เปนการควบคุมตนเอง หรือยอมรับหรือปฏิบัติตามการนําหรือการบังคับบัญชา หรือมีความเปน
ระเบียบหรืออยูในแบบแผน 

ผุสดี สัตยมานะ. (2538: 273) ใหความเห็นวา วินัย เปนกระบวนการควบคุมและสงเสริม
ความประพฤติ 

พนัส หันนาคินทร (อางในสํานักงาน ก.พ. 2531: 1-2)ไดกลาวไวในหนังสือการสอนคานิยม
และจริยธรรมวาวินัยอาจแยกไดเปนสองสวน คือ 
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  1. วินัยทางกาย (physical discipline) ซ่ึงหมายถึงระเบียบหรือเคร่ืองกําหนดแนวทางความ
ประพฤติที่แสดงออกทางกายท่ีสามารถตรวจสอบไดจากการแสดงความประพฤติน้ัน โดยตรงวา
เปนไปตามวินัยที่ไดกําหนดไวหรือไม 

 2. วินัยทางจิต (mental discipline) เปนระเบียบและความสํานึกในจิตใจที่จะควบคุมความ
ประพฤติทางกายใหเปนไปตามความตองการ สิ่งที่จะประกันไดวาคนจะไมประพฤติออกนอก
ระเบียบก็คือความมีสติสัมปชัญญะ ความรูจักผิดชอบชั่วดี หรือการมีวินัยทางจิตน่ันเองเม่ือมีวินัย
ทางจิตแลวก็จะบังคับใหความประพฤติของตนไปในแนวทางที่ถูกตองอยางแนนอน ไมมีใครจะ
บังคับตัวเองใหประพฤติดีไดเทากับตัวเอง โดยเฉพาะเม่ือมีวินัยทางจิตดีแลวก็เปนเคร่ืองรับประกัน
ไดวาความประพฤติของคนๆ น้ัน ยอมจะเปนไปในทางที่ดี และเพราะการมีวินัยทางจิตน่ีเอง จึง
สามารถทําดีไดโดยไมตองมีใครบังคับหรือไมตองใชความพยายามที่จะทําดี 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2553: 3) ไดใหความหมายของ วินัย คือ การ
ควบคุมความประพฤติใหเปนไปตามระเบียบแบบแผน ซ่ึงวินัยขาราชการพลเรือน ไดแก บทบัญญัติ
วินัยที่กําหนดไวในกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือน เชน กําหนดใหขาราชการตอง
ซ่ือสัตย สุจริต ตั้งใจปฏิบัติหนาที่ราชการ รักษาความลับของทางราชการ ปฏิบัติตามคําส่ังของ
ผูบังคับบัญชา และรักษาชื่อเสียงของตนเอง เปนตน นอกจากน้ีวินัยยังหมายถึงลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่แสดงออกมาวาสามารถจะควบคุมตนเองใหอยูในกรอบของบทวินัยตามที่กําหนดไวใน
กฎหมายดังกลาวดวย 
   วินัยขาราชการแยกพิจารณาไดเปน 2 ความหมาย คือ  
  1. หมายถึง ระเบียบ กฎเกณฑ แบบแผนความประพฤตทิี่ทางราชการกําหนดใหขาราชการ
ยึดถือและปฏบิัต ิ 
  2. หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ขาราชการแสดงออกมาในทางที่ถูกที่ควร เปนการ
ควบคุมตนเองใหแสดงพฤติกรรมที่ถูกระเบียบ หลักเกณฑ หรือแบบแผนที่ทางราชการกําหนดไว  
  ดังน้ัน วินัยจึงหมายถึง กฎเกณฑ ขอบังคับ หรือแบบแผนความประพฤติที่ควบคุม
พฤติกรรมของคนในองคกรใหเปนไปในแนวทางที่พึงประสงค 
  3.4.2 ความสําคัญของวินัยที่มีตอการศึกษา 
 
 เปาหมายที่แทจริงในการสงเสริมใหครูมีวินัยน้ันมิใชอยูที่ครู แตอยูที่ตัวนักเรียน กลาวคือ 
ถาครูมีวินัยความมีวินัยของครูจะสงผลไปถึงนักเรียนดวย เชน ครูจะตั้งใจอบรมส่ังสอนนักเรียน
อยางเต็มกําลังความสามารถ จะประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักเรียน จะชักนําใหเรียนรู สิ่งตาง 
ๆ ไดอยางเต็มที่ โดยเฉพาะอยางยิ่งในทางจิตวิทยาถือวาวัยเด็กเปนวัยที่สามารถจดจําและ
เลียนแบบพฤติกรรมของผูที่ใกลชิด และผูที่ตนเคารพนับถือ หากเด็กที่ไดครูมีระเบียบวินัย เด็กก็จะ
ลอกเลียนพฤติกรรมที่ดีของครู ซ่ึงอาจจะทําใหเปนเด็กที่มีระเบียบวินัยเชนเดียวกับครูดวย ซ่ึงน่ัน
ยอมหมายถึงความสําเร็จในการจัดการศึกษาของชาติ แตหากไมสามารถสงเสริมใหครูเปนผูมีวินัย
ไดแลว การจัดการศึกษาจะบรรลุเปาหมายที่วางไวยอมเปนสิ่งที่เปนไปไดยาก 
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            3.4.3 ลักษณะของวินัย  
  วินัย มีลักษณะเปนขอบัญญัติ เพ่ือควบคุมและสงเสริมใหขาราชการอยูในกรอบแหงความ
ประพฤติอันดีงาม ระเบียบวินัยโดยทั่วไปมีไวเพ่ือใหบุคคลในสังคมปฏิบัติรวมกันในทิศทางและ
แนวทางเดียวกัน เพ่ือใหสามารถอยูรวมกันไดอยางสงบ สันติ เคารพในสิทธิและหนาที่ ของกันและ
กัน วินัยขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ขอบัญญัติที่กําหนดเปนขอหามและขอ
ปฏิบัติตามหมวด 6 แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 
2547 มาตรา 82 – มาตรา 97 
  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 หมวด 6 
บัญญัติใหขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองรักษาวินัยตามที่บัญญัติเปนขอหามและขอ
ปฏิบัติตามหมวดนี้โดยเครงครัดอยูเสมอ ตั้งแตมาตรา 82 ถึงมาตรา 97 ดังน้ี (สํานักพัฒนาระบบ
บริหารงานบุคคลและนิติการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2555:144-146) 
  1. วินัยตอประเทศชาต ิไดแก สนับสนุนและวางรากฐานการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  

2. วินัยตอตําแหนงหนาที่ ไดแก การปฏิบัติหนาที่ดวยความซ่ือสัตยสุจริต เห็นแกประโยชน
สวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน  

3. วินัยตอผูบงัคับบัญชา ไดแก การปฏบิัตติามคําส่ังของผูบังคับบญัชาที่สั่งในหนาที่ โดย
ชอบดวยกฎหมาย  

4. วินัยตอผูเรยีน ไดแก การอุทิศเวลา ประพฤตตินเปนแบบอยางทีดี่ ชวยเหลือเก้ือกูล 
เคารพสิทธ ิไมขมเหง ไมลวงละเมิดทางเพศตอผูเรียน  

5. วินัยตอประชาชน ไดแก ใหการตอนรับอํานวยความสะดวก ใหความเปนธรรม ไมกลั่น
แกลง ดูหม่ิน เหยียดหยามประชาชน  

6. วินัยตอผูรวมงาน ไดแก การรักษาความสามัคคี สุภาพเรียบรอย ชวยเหลือเก้ือกูลกัน  
  7. วินัยตอตนเอง ไดแก ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี รักษาชื่อเสียง ไมกระทําการใด ๆ 
ใหเสื่อมเสียชื่อเสียง  

 พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 หมวด 6 
มาตรา 82 – มาตรา 97 บัญญัติไว ดังน้ี 
  มาตรา 82 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองรักษาวินัยที่บัญญัติเปนขอหามและ
ขอปฏิบัติไวในหมวดนี้โดยเครงครัดอยูเสมอ  

มาตรา 83 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองสนับสนุนการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย ดวย
ค ว า มบ ริ สุ ท ธิ์ ใ จ แ ล ะ มี ห น า ที่ ว า ง ร า ก ฐ า น ใ ห เ กิ ด ร ะ บ อบก า ร ป กค ร อ ง เ ช น ว า น้ั น  
  มาตรา 84 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความ
ซ่ือสัตยสุจริต เสมอภาคและเที่ยงธรรม มีความวิริยะ อุตสาหะ ขยันหม่ันเพียร ดูแลเอาใจใสรักษา
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ประโยชนของทางราชการ และตองปฏิบัติตนตามมาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ อยางเครงครัด   
  หามมิใหอาศัยหรือยอมใหผูอ่ืนอาศัยอํานาจและหนาที่ราชการของตน ไมวาจะโดยทางตรง
หรือทางออมหาประโยชนใหแกตนเองหรือผูอ่ืน  

 การปฏิบัติหรือละเวนการปฏิบัติหนาที่ราชการโดยมิชอบ เพ่ือใหตนเองหรือผูอ่ืนไดรับ
ประโยชนที่มิควรได เปนการทุจริตตอหนาที่ราชการ เปนความผิดวินัยอยางรายแรง  
  มาตรา 85 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองปฏิบัติหนาที่ราชการใหเปนไปตาม
กฎหมาย ระเบียบแบบแผนของทางราชการและหนวยงานการศึกษา มติคณะรัฐมนตรี หรือนโยบาย
ของรัฐบาล โดยถือประโยชนสูงสุดของผูเรียน และไมใหเกิดความเสียหาย แกทางราชการ  
  การปฏิบัติหนาที่ราชการโดยจงใจไมปฏิบัติตามกฎหมาย ระเบียบแบบแผนของ ทาง
ราชการและหนวยงานการศึกษา มติคณะรัฐมนตรีหรือนโยบายของรัฐบาล ประมาทเลินเลอ หรือ
ขาดการเอาใจใสระมัดระวังรักษาประโยชนของทางราชการ อันเปนเหตุใหเกิดความเสียหายแก
ราชการอยางรายแรง เปนความผิดวินัยอยางรายแรง  

 มาตรา 86 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
ซ่ึงสั่งในหนาที่ราชการโดยชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ โดยไมขัดขืนหรือ
หลีกเลี่ยง แตถาเห็นวาการปฏิบัติตามคําสั่งน้ันจะทําใหเสียหายแกราชการ หรือจะเปนการไมรักษา
ประโยชนของทางราชการจะเสนอความเห็นเปนหนังสือภายในเจ็ดวัน เพ่ือใหผูบังคับบัญชาทบทวน
คําสั่งนั้นก็ได และเม่ือเสนอความเห็นแลว ถาผูบังคับบัญชายืนยันเปนหนังสือใหปฏิบัติตามคําสั่ง
เดิม ผูอยูใตบังคับบัญชาจะตองปฏิบัติตาม  

 การขัดคําสั่งหรือหลีกเลี่ยงไมปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ซ่ึงสั่งในหนาที่ราชการ
โดยชอบดวยกฎหมายและระเบียบของทางราชการ อันเปนเหตุใหเสียหายแกราชการ อยางรายแรง 
เปนความผิดวินัยอยางรายแรง  

มาตรา 87 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองตรงตอเวลา อุทิศเวลาของตนใหแก
ทางราชการและผูเรียน จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่ราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควรมิได  
  การละทิ้งหนาที่หรือทอดทิ้งหนาที่ราชการโดยไมมีเหตุผลอันสมควร เปนเหตุใหเสียหายแก
ราชการอยางรายแรง หรือการละทิ้งหนาที่ราชการติดตอในคราวเดียวกันเปนเวลาเกินกวา สิบหาวัน 
โดยไมมีเหตุผลอันสมควรหรือโดยมีพฤติการณ อันแสดงถึงความจงใจไมปฏิบัติตามระเบียบของ
ทางราชการ เปนความผิดวินัยอยางรายแรง  
  มาตรา 88 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองประพฤติเปนแบบอยางที่ดี แก
ผูเรียน ชุมชน สังคม มีความสุภาพเรียบรอย รักษาความสามัคคี ชวยเหลือเก้ือกูลตอผูเรียนและ
ระหวางขาราชการดวยกันหรือผูรวมปฏิบัติราชการ ตอนรับ ใหความสะดวก ใหความเปนธรรมแก
ผูเรียนและประชาชนผูมาติดตอราชการ  
  การกลั่นแกลง ดูหม่ิน เหยียดหยาม กดขี่ หรือขมเหงผูเรียน หรือประชาชนผูมาติดตอ
ราชการอยางรายแรง เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
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  มาตรา 89 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองไมกลั่นแกลง กลาวหา หรือ
รองเรียนผูอ่ืนโดยปราศจากความเปนจริง  
 
  การกระทําตามวรรคหนึ่ง ถาเปนเหตุใหผูอ่ืนไดรับความเสียหายอยางรายแรง เปนความผิด
วินัยอยางรายแรง  
  มาตรา 90 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองไมกระทําการ หรือยอมใหผูอ่ืน
กระทําการหาประโยชนอันอาจทําใหเสื่อมเสียความเที่ยงธรรมหรือเสื่อมเสียเกียรติศักด์ิ ในตําแหนง
หนาที่ราชการของตน  
  การกระทําตามวรรคหนึ่ง ถาเปนการกระทําโดยมีความมุงหมายจะใหเปนการซื้อขาย หรือ
ใหไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหรือวิทยฐานะใดโดยไมชอบดวยกฎหมาย หรือเปนการกระทําอันมี
ลักษณะเปนการใหหรือไดมาซ่ึงทรัพยสินหรือสิทธิประโยชนอ่ืน เพ่ือใหตนเองหรือผูอ่ืนไดรับการ
บรรจุและแตงตั้งโดยมิชอบ หรือเสื่อมเสียความเที่ยงธรรม เปนความผิดวินัยอยางรายแรง 
  มาตรา 91 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองไมคดัลอกหรือลอกเลียนผลงานทาง
วิชาการของผูอ่ืนโดยมิชอบ หรือนําเอาผลงานทางวิชาการของผูอ่ืน หรือจาง วาน ใชผูอ่ืน ทําผลงาน
ทางวิชาการเพ่ือไปใชในการเสนอขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนวิทย
ฐานะหรือการใหไดรับเงินเดือนในระดับที่สูงขึ้น การฝาฝนหลักการดังกลาวน้ี เปนความผิดวินัย
อยางรายแรง  
  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่รวมดําเนินการคัดลอกหรือ ลอกเลียนผลงานของ
ผูอ่ืนโดยมิชอบ หรือรับจัดทําผลงานทางวิชาการไมวาจะมีคาตอบแทนหรือไม เพ่ือใหผูอ่ืนนําผลงาน
น้ัน ไปใชประโยชนในการดําเนินการตามวรรคหนึ่ง เปนความผิดวินัยอยางรายแรง  
  มาตรา 92 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองไมเปนกรรมการผูจัดการ หรือ
ผูจัดการ หรือดํารงตําแหนงอ่ืนใดที่มีลักษณะงานคลายคลึงกันนั้นในหางหุนสวนหรือบริษัท  
 มาตรา 93 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองวางตนเปนกลางทางการเมือง ใน
การปฏิบัติหนาที่ และในการปฏิบัติการอ่ืนที่เก่ียวของกับประชาชน โดยตองไมอาศัยอํานาจและ
หนาที่ราชการของตนแสดงการฝกใฝ สงเสริม เก้ือกูล สนับสนุนบุคคล กลุมบุคคล หรือพรรค
การเมืองใด 
  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองไมเขาไปเกี่ยวของกับการดําเนินการใดๆ อันมี
ลักษณะเปนการทุจริตโดยการซ้ือสิทธิหรือขายเสียงในการเลือกตั้งสมาชิกรัฐสภา สมาชิกสภา
ทองถิ่น ผูบริหารทองถิ่น หรือการเลือกตั้งอ่ืนที่มีลักษณะเปนการสงเสริมการปกครอง ในระบอบ
ประชาธิปไตย รวมทั้งจะตองไมใหการสงเสริม สนับสนุน หรือชักจูงใหผูอ่ืนกระทําการในลักษณะ
เดียวกัน การดําเนินการที่ฝาฝนหลักการดังกลาวน้ี เปนความผิดวินัยอยางรายแรง  
  มาตรา 94 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตองรักษาชื่อเสียงของตน และรักษา
เกียรติศักด์ิของตําแหนงหนาที่ราชการของตนมิใหเสื่อมเสีย โดยไมกระทําการใดๆ อันไดชื่อวาเปนผู
ประพฤติชั่ว 
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  การกระทําความผิดอาญาจนไดรับโทษจําคุก หรือโทษที่หนักกวาจําคุก โดยคําพิพากษาถึง
ที่สุดใหจําคุกหรือใหรับโทษที่หนักกวาจําคุก เวนแตเปนโทษสําหรับความผิดที่ไดกระทําโดย
ประมาท หรือความผิดลหุโทษ หรือกระทําการอ่ืนใดอันไดชื่อวาเปนผูประพฤติชั่วอยางรายแรง เปน
ความผิดวินัยอยางรายแรง  
  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่เสพยาเสพติดหรือสนับสนุนใหผูอ่ืน เสพยาเสพ
ติด เลนการพนันเปนอาจิณ หรือกระทําการลวงละเมิดทางเพศตอผูเรียนหรือนักศึกษา ไมวาจะอยู 
ในความดูแลรับผิดชอบของตนหรือไม เปนความผิดวินัยอยางรายแรง  
  มาตรา 95 ใหผูบังคับบัญชามีหนาที่เสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชามีวินัย 
ปองกันมิใหผูอยูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย และดําเนินการทางวินัยแกผูอยูใตบังคับบัญชา ซ่ึงมี
กรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัย  
  การเสริมสรางและพัฒนาใหผูอยูใตบังคับบัญชามีวินัย ใหกระทําโดยการปฏิบัติตน เปน
แบบอยางที่ดี การฝกอบรม การสรางขวัญและกําลังใจ การจูงใจ หรือการอ่ืนใดในอันที่จะเสริมสราง
และพัฒนาเจตคติ จิตสํานึก และพฤติกรรมของผูอยูใตบังคับบัญชาใหเปนไปในทาง ที่มีวินัย  
  การปองกันมิใหผูอยูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย ใหกระทําโดยการเอาใจใส สังเกตการณ 
และขจัดเหตุที่อาจกอใหเกิดการกระทําผิดวินัย ในเรื่องอันอยูในวิสัยที่จะดําเนินการปองกันตามควร
แกกรณีได  
  เม่ือปรากฏกรณีมีมูลที่ควรกลาวหาวาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดกระทํา
ผิดวินัย โดยมีพยานหลักฐานในเบื้องตนอยูแลว ใหผูบังคับบัญชาดําเนินการทางวินัยทันที  
  เม่ือมีการกลาวหาโดยปรากฏตัวผูกลาวหาหรือกรณีเปนที่สงสัยวา ขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาผูใดกระทําผิดวินัยโดยยังไมมีพยานหลักฐาน ใหผูบังคับบัญชารีบดําเนินการ
สืบสวนหรือพิจารณาในเบื้องตนวากรณีมีมูลที่ควรกลาวหาวาผูน้ันกระทําผิดวินัยหรือไม ถาเห็นวา
กรณีไมมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัยจึงจะยุติเรื่องได ถาเห็นวากรณีมีมูลที่ควรกลาวหาวา
กระทําผิดวินัย ก็ใหดําเนินการทางวินัยทันที 
  การดําเนินการทางวินัยแกผูอยูใตบังคับบัญชาซึ่งมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิด
วินัย ใหดําเนินการตามที่บัญญัติไวในหมวด 7  
  ผูบังคับบัญชาผูใดละเลยไมปฏิบัติหนาที่ตามมาตรานี้และตามหมวด 7 หรือมีพฤติกรรม
ปกปอง ชวยเหลือเพ่ือมิใหผูอยูใตบังคับบัญชาถูกลงโทษทางวินัย หรือปฏิบัติหนาที่ดังกลาว โดยไม
สุจริต ใหถือวาผูน้ันกระทําผิดวินัย  
  มาตรา 96 ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใดฝาฝนขอหามหรือไมปฏิบัติ ตามขอ
ปฏิบัติทางวินัยตามที่บัญญัติไวในหมวดนี้ ผูน้ันเปนผูกระทําผิดวินัยจักตองไดรับโทษทางวินัย เวน
แตมีเหตุอันควรงดโทษตามที่บัญญัติไวในหมวด 7  
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  โทษทางวินัยมี 5 สถาน คือ  
   (1) ภาคทัณฑ  
   (2) ตัดเงินเดือน  
   (3) ลดขั้นเงินเดือน  
   (4) ปลดออก  
   (5) ไลออก  
  ผูใดถูกลงโทษปลดออกใหผูน้ันมีสิทธิไดรับบําเหน็จบํานาญเสมือนวาเปนผูลาออกจาก
ราชการ  
  มาตรา 97 การลงโทษขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหทําเปนคําสั่ง วิธีการออก
คําสั่งเก่ียวกับการลงโทษใหเปนไปตามระเบียบของ ก.ค.ศ. ผูสั่งลงโทษตองสั่งลงโทษ ใหเหมาะสม
กับความผิด และมิใหเปนไปโดยพยาบาท โดยอคติ หรือโดยโทสะจริต หรือลงโทษ ผูที่ไมมีความผิด 
ในคําสั่งลงโทษใหแสดงวาผูถูกลงโทษกระทําผิดวินัยในกรณีใด ตามมาตราใด และมีเหตุผลอยางใด
ในการกําหนดสถานโทษเชนน้ัน  
          3.4.4 การรักษาวินัย  
  การรักษาวินัย หมายถึง การที่ขาราชการปฏิบัติตามขอกําหนดทางวินัย ตามที่กฎหมาย
บัญญัติอยางเครงครัด ระมัดระวัง ดูแล ปองกัน ไมฝาฝนหรือหลีกเลี่ยง หากพบวามีการกระทําผิด
ผูบังคับบัญชาตองดําเนินการทางวินัยทันที เพ่ือมิใหเปนเยี่ยงอยางแกผูอ่ืน การรักษาวินัยที่ดีน้ัน
นอกจากเกิดจากตัวขาราชการเองที่จะตองเรียนรู สํานึก และตระหนักในหนาที่แลว ผูบังคับบัญชา ก็
จะตองทําตัวเปนแบบอยางที่ดี ดูแล สงเสริม และพัฒนาใหขาราชการมีวินัยดวย  
  ผูบังคับบญัชามีบทบาทเกี่ยวกับการรักษาวินัย ดังน้ี 

(1) เสริมสรางและพัฒนาผูอยูใตบังคับบญัชาใหมีวินัย  
(2) ปองกันมิใหผูอยูใตบังคบับัญชากระทาํผิดวินัย  
(3) ดําเนินการทางวินัยผูอยูใตบังคับบญัชาซ่ึงมีกรณีอันมีมูลที่ควรกลาวหาวากระทําผิดวินัย  
วัตถุประสงคของการรักษาวินัย  
(1) เพ่ือสงเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพของขาราชการ และรักษาประโยชนของราชการ  

          (2) มีจุดมุงหมายเพื่อธํารงไวซ่ึงศักด์ิศรีของขาราชการดวย  
 สรุปวา วินัยและการรักษาวนัิย หมายถึง ขอกําหนดที่กฎหมายบัญญัติไวใหบุคคลประพฤติ
ปฏิบัตตินอยูในระเบียบกฎเกณฑ ขอบังคับและคําสั่งอยางเครงครัด ซ่ึงผูบริหารตองดูแลเสริมสราง 
และพัฒนาใหผูใตบังคับบญัชาใหรักษาวนัิย ไมกระทําผิด โดยจัดอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรูทักษะ ให
บุคลากรมีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางวินัยแกบุคลากร เพ่ือสงเสริมคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของขาราชการ ผูบังคับบัญชาสถานศึกษาตองหม่ันตรวจสอบดูแลเอาใจใสปองกันและ 
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ขจัดเหตุเพ่ือมิใหผูใตบังคบับัญชากระทาํผิดวินัย รวมถึงปฏิบตัิตนเปนแบบอยางในเร่ืองของการ
ปฏิบัตติามวินัย มีการดําเนินการทางวินัยอยางเปนธรรม ในทุกกรณี  
 
 

4. วรรณกรรมตัวแปรที่ศึกษา 
 ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรอิสระใน 3 คุณลักษณะ ซ่ึงเปนตัวแปรลักษณะทางกาย (Organismic 
Variable) เปนตัวแปรอิสระที่แสดงสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม รูปลักษณหรือลักษณะทาง
กายหรือเก่ียวของกับกาย ปรากฏกับกายของตัวอยางหรือบุคคลที่ศึกษา ซ่ึงตัวแปรทางกายภาพไม
สามารถจัดกระทําหรือเปลี่ยนแปลงไดในการวิจัย แตอาจสงผลตอตัวแปรตาม อันไดแก ตัวแปร
เก่ียวกับคุณลักษณะของบุคคลไดแก เพศ ระดับการศึกษาและประสบการณการทํางาน มี
รายละเอียด ดังน้ี 
          4.1 เพศ ไดแกเพศชาย และเพศหญิง ความแตกตางทางเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของ
การติดตอสื่อสารตางกัน คือ เพศหญิงมีแนวโนมดานความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวา
เพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความตองการท่ีจะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทาน้ัน แตมี
ความตองการที่จะสรางความสัมพันธอันดี ใหเกิดขึ้นจากการสงและรับขาวสารน้ันดวย  (Will, 
Goldhabers; Yales. 1980: P 87) นอกจากน้ี เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมาก 
ในเรื่องความคิด คานิยมและทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคม กําหนดบทบาทและกิจกรรม
ของคนสองเพศไวตางกัน ออยทิพย ลาสิงหวงษ. 2554: 11 
 นับแตอดีตความแตกตางระหวางเพศชายและเพศหญิงทางกายภาพ ไดนําไปสูความเชื่อ
ที่วาผูหญิงและผูชายมีความแตกตางกันในดานอ่ืนๆดวย อาทิ ดานสติปญญา ความสามารถ ความ
ถนัด การตัดสินใจ อารมณ ฯลฯ ซ่ึงมักถูกมองวาเปนความแตกตางที่มีมาตามธรรมชาติ กลาวคือไม
สามารถเปลี่ยนแปลงได ซ่ึงนําไปสูสถานะของผูหญิงที่ดอยกวาผูชาย ตัวอยาง ความเชื่อที่วาผูหญิง
เปนเพศที่ไมมีเหตุผล ชอบใชอารมณ สงผลใหสังคมไมยอมรับผูหญิงในฐานะผูนําเพราะมีคุณสมบัติ
ทางเพศที่ไมเหมาะสม ความเชื่อที่วาผูหญิงไมเกงทางคณิตศาสตร ไมคิดเปนวิทยาศาสตร ทําให
ไมไดการสนับสนุนใหประกอบอาชีพดานน้ี เพราะถูกมองขามวาไมมีความสามารถทางชาง และ
ความเชื่อที่วา ผูหญิงมีคุณสมบัติหรือความสามารถทางเพศในการดูแลผูอ่ืน ทําใหผูหญิงกลายเปนผู
รับภาระหลักในการดูแลบุตรและคนในครอบครัว ธีรพัฒน อังศุชวาล. (2553)  
  จากเหตุผลดังกลาวขางตน ยังสงผลตอความกาวหนาขององคกร การดําเนินงานขององคกร
ใหเจริญกาวหนาและบรรลุจุดมุงหมายจะตองอาศัยปจจัยหลายประการ ปจจัยที่สําคัญยิ่งประการ
หน่ึงที่สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทุกองคกร ไมวาจะเปนหนวยงานของรัฐบาลหรือ
เอกชน คือ บุคคลที่ทําหนาที่เปนหัวหนา ผูบังคับบัญชา หรือผูบริหารในองคกร ซ่ึงเปรียบเสมือน
หลักชัยในการดําเนินงานโดยเฉพาะตอผูใตบังคับบัญชาและตอผลงานของสวนรวม ความสามารถ
และลักษณะของผูนํามีสวนสัมพันธใกลชิดกับปริมาณ คุณภาพ และคุณคาขององคกร สะทอนใหเห็น
ถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในหนวยงานไดเปนอยางดี (กนกวรรณ กุลชาติชัย, 2545 อางอิงจาก  
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โชติณัฏฐ คงพานิช, 2547: 1) ซ่ึงพฤติกรรมของผูนําจะเปนปจจัยสาเหตุที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการทํางานและตอความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา (วันชัย ธรรมสัจการ, รัตติกรณ 
จงวิศาล, สมศักด์ิ สีดากุลฤทธิ์, สุทัติ ขัตติยะ และดุษฎี โยเหลา, 2542) ถาองคกรใดมีผูบริหารขาด
ภาวะผูนําจะทําใหการดําเนินงานขององคกรไมอาจบรรลุผลสําเร็จได (Mullin, 1995) เน่ืองจาก
ผูบริหารที่มีภาวะผูนําเปนสวนสําคัญอยางมากที่ทําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางเปนจริง มิใช
เปนเพียงการวางแผน การตั้งเปาหมาย และการพูดที่ไมไดปรากฏผลออกมาอยางเปนรูปธรรม 
(สงวน นิตยารัมภพงศ และสุทธิลักษณ สมิตะสิริ. 2541: 2) 
  ฟองค และ ซูโครว (Vonk; & Zucrow)1996) ทําการศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของเพศของ
หัวหนาตอความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาเพศหญิงพบวามีความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา
ของหัวหนางานเพศชายมากกวา 
  ไดศึกษางานวิจัยของ สักรินทร บุญกวาง. (2551: 58–60) พบวา ครูปฏิบัติการสอนที่มี
เพศตางกันและมีวุฒิการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจตอการจัดสภาพแวดลอมในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 3 ดาน คือ ดานบริหารจัดการ ดานการเรียนการสอน และดานปฏิสัมพันธของบุคคล
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 

พระมหาถาวร กลฺยาณเมธ. (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและ
ครูที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนก
สามัญศึกษาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สรุปวา เพศ หมายถึง เพศของผูตอบแบบสอบถาม ที่แตกตางกันมีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมแตกตางกัน 

 
                4.2 ระดับการศึกษา 
             ตามมาตรฐานความรูของบุคลากรที่ประกอบอาชีพครู กฎหมายกําหนดใหมีวุฒิไมต่ํากวา 
ปริญญาตรีทางการศึกษา หรือวุฒิอ่ืนที่คุรุสภารับรอง หลังจากทํางานแลว  รัฐอนุญาตใหศึกษาตอใน
ระดับปริญญาโทได โดยมีเง่ือนไขตามที่กําหนด เชน ตองศึกษาในสาขาเดียวกับระดับปริญญาตรี 

  ไดศึกษางานวิจัยของ ณัฐชานันท เรือนดาหลวง. (2552: บทคัดยอ) ไดศึกษาพฤติกรรม
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาครูและคณะกรรมการสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี พบวา จําแนกตามระดับการศึกษา แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ระหวางกลุมที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทากับกลุมที่
สําเร็จการศึกษาที่สูงกวาปริญญาตรี สอดคลองกับงานวิจัยของ สุกาญจนา  เกษสังข. (2550:  61-62) 
เก่ียวกับ จริยธรรมตามเกณฑมาตรฐานผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สระแกว เขต 2  ผลการวิจัยพบวามาตรฐานคุรุสภาของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 มีจริยธรรมตามเกณฑมาตรฐานคุรุสภาโดยจําแนกตามวุฒิการศึกษา
โดยรวม  แตกตางกัน  
  วิโรจน ลิ่วคงสถาพร. (2544: 55 - 56) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรียบเทียบผลิตภาพและ
สัมฤทธิผลทางการศึกษาของมหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ที่สําเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรีในสาขาวิชาที่แตกตางกัน พบวา ระยะเวลาในการสําเร็จการศึกษามีความสัมพันธ
กับคะแนนเฉลี่ยสะสมในระดับปริญญาโทอยางมีนัยสําคัญ และหลักสูตรที่สาขาวิชาในระดับปริญญา
ตรีมีความสัมพันธกับคะแนนเฉลี่ยสะสมในระดับปริญญาโท มีจํานวน 4 หลักสูตร ไดแก หลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตร หลักสูตรบริหารธุรกิจ (หลักสูตรภาษาไทย) หลักสูตรพัฒนาสังคม และหลักสูตร
การจัดการส่ิงแวดลอม ทั้งน้ี มีนักศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจ (หลักสูตรภาษาไทย) ที่สําเร็จ
การศึกษาสาขาวิศวกรรมศาสตรและชางอุตสาหกรรมในระดับปริญญาตรี มีสัมฤทธิผลทางการ
ศึกษาในระดับปริญญาโทสูงกวานักศึกษาที่สําเร็จการศึกษาสาขาวิชาพาณิชยศาสตรและการ
บริหารธุรกิจในระดับปริญญาตรี 
  ทิชากร อาจเอ่ียม และคณะ. (2559: 70-78) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 จังหวัดศรีสะเกษ ผลการวิจัย พบวา  
ผูบริหาร ครูผูสอน และบุคลากรในโรงเรียน เม่ือจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มีความคิดเห็น
ตอการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 โดย
ภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

   สรุปวา ระดับการศึกษา ที่ตางกันของผูตอบแบบสอบถาม มีผลตอความคิดเห็นในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาแตกตางกัน 
 
            4.3 ประสบการณการทํางาน 
           ประสบการณ หมายถึง ความจัดเจนที่ เ กิดจากการกระทําหรือไดพบเห็นมา และ
ประสบการณก็เปนสิ่งที่มีคุณคาในการเรียนรูทุก ๆ ดาน ประสบการณที่มีผลตอการสรางสรรคศิลปะ
มีอยู 2 ลักษณะ ดังน้ี 1) ประสบการณตรง เปนประสบการณที่เราไดปะทะหรือสัมผัสดวยตัวเองได
พบเอง กระทําเอง ไดยินไดฟงเอง 2) ประสบการณรอง หรือเรียกอีกอยางหนึ่งวา "ประสบการณ
ทางออม" เปนประสบการณที่ไดรับการถายทอดหรือรับรูมาอีกทอดหน่ึง ในการวิจัยน้ีหมายถึง 
ระยะเวลาในการทํางานภายในองคกร ชวยสงเสริมในบุคลากรมีความผูกพัน มีสวนรวม บุคคลที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคกรมากนอยแตกตางกัน ขึ้นอยูกับความจําเปนสวนตัวของแตละ
คนเชน การอยูรวมกับครอบครัว เพ่ือประโยชนในการศึกษาของบุตร หรือการเรียนตอเพ่ือ
ความกาวหนาของตนเอง 
 ไดศึกษางานวิจัยของ ไมตรี คงนุกูล. (2553: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผูนํา
แหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพผลการวิจัย พบวา ผูบริหาร
โรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพ มีภาวะผู นําแหงการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก เมื่อ
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เปรียบเทียบภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนนานาชาติคินเคดกรุงเทพตาม
ความคิดเห็นของบุคลากรจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา มีความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ลัดดาวัลย วิเศษภูติ. (2549: 76) ศึกษา
เก่ียวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาท่ีพึงประสงคตามทัศนะของครูผูสอนโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบวา ครูผูสอนที่มีประสบการณการทํางานตางกันมี
ทัศนคติเก่ียวกับคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและรายดานแตกตางกัน 
  วราพร พรมแกวพันธ  และจรุณี เกาเอ้ียน. (2557: 1913-1929) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอมายอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปตตานี 
เขต 2 ผลการคนควาอิสระพบวา การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษาอําเภอมายอ 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปตตานีเขต 2 เปรียบเทียบตามประสบการณการปฏิบัติ
ราชการ พบวาภาพรวมแตกตางกัน 
 สรุปวา ประสบการณการทํางานที่ตางกันของผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นและทัศนะคติ
ที่แตกตางกันตอผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการบริหารงานบุคคลที่นักวิชาการไดทําการวิจัยไว มีจํานวนมาก 
จะกลาวพอเปนสังเขป ดังน้ี 
        5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 อรทัย จันทรเหลือง. (2548: 124) ไดศึกษาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน 
จังหวัดอุบลราชธานี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลตําบลเขื่องใน 
จังหวัดอุบลราชธานี พบวาบุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกัน เห็นวามีปญหาในการ
บริหารงานของเทศบาลตําบลเขื่องใน จังหวัดอุบลราชธานี โดยรวมและเปนรายดาน 4 ดาน คือ   
1 การสรรหาและการบรรจุแตงตั้ง ดานที่ 2 การบํารุงรักษาบุคลากร ดานที่ 3 การพัฒนาบุคลากร 
และ ดานที่ 4 การใหบุคลากรพนจากงาน ไมแตกตางกันและสอดคลองกับงานวิจัยของจันทรเพ็ญ 
สวางศรี (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาปญหาและแนวทางแกไขปญหาการบริหารงานบุคคล ของปลัด
องคการบริหารสวนตําบลในเขตจังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบวาปลัดองคการบริหารสวน
ตําบล มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน จะมีทัศนะตอปญหาการบริหารงานดานบุคคลไม
แตกตางกัน 
  อนันตชัย รุงโรจน. (2554: 82-87) ไดวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา
ของผูบริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
นครราชสีมา เขต 7 ผลการวิจัยพบวา 1)ผูบริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมผูนําทั้งดานมุงงานและ
ดานมุงสัมพันธ อยูในระดับบอยคร้ัง 2)การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาโดยรวมในแตละดานอยู
ในระดับมา ยกเวนดานการออกจากราชการ อยูในระดับปานกลาง 3)ความสัมพันธระหวาง
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พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษามีความสัมพันธเชิง
บวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จันทนา ครบแคลว. (2555: 164-166) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ
สมรรถนะครูของสถานศึกษาเอกชนในจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบวา1)การบริหารทรัพยากร
มนุษยของสถานศึกษาเอกชนในจังหวัดเพชรบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับ
มากเชนเดียวกัน โดยการสรรหาและคัดเลือกอยูในอันดับสูงสุด รองลงมาตามลําดับ คือ ดานการ
พัฒนา ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานแรงงานสัมพันธ และดานการจายคาตอบแทนและ
สวัสดิการ 2) สมรรถนะครู โดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมาก โดยดานสมรรถนะประจําสาย
งานอยูในอันดับสูงสุด รองลงมาคือ สมรรถนะหลัก 3)การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ
สมรรถนะครู ในภาพรวมมี 4 ดาน คือดานการสรรหาคัดเลือก ดานการพัฒนา ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ดานการจายคาตอบแทน และสวัสดิการ ที่รวมกันสงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ซ่ึงมีความสัมพันธกันในระดับสูง คิดเปนรอยละ 99 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณการบริหารทรัพยากรมนุษยกับสมรรถนะครู โดยภาพรวม เทากับ 0.771 มีประสิทธิภาพใน
การทํานาย รอยละ 59.40 และความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการทํานาย เทากับ22.515 
 จุฑารัตน ชุมประดิษฐ. (2556:132-134) ไดวิจัยเรื่อง คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา
ที่สงผลตอสมรรถนะครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกน เขต 1 จาก
ผลการวิจัยพบวา 1) คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวม อยูในระดับมาก ดานที่มี
คาเฉลี่ยมากที่สุด คือ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาดานการไวตอขอมูลขาวสาร สารสนเทศ 
หรือการเปลี่ยนแปลงใหมๆ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษา
ดานการอดทนอดกลั้น อารมณม่ันคง 2) สมรรถนะครูในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาในรายดาน พบวา สมรรถนะครูดานการพัฒนาผูเรียน มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด สวนดานที่มี
คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน 3) คุณลักษณะ
ของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแกน เขต 1 มีความสัมพันธในเชิงบวก รวมกันพยากรณสมรรถนะครูสังกัด ไดรอยละ 46.10  
มี 3 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

พระมหาถาวร กลฺยาณเมธ. (2556) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 1. ระดับความคิดเห็น
ของผูบริหารและครูที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน พระปริยัติธรรมแผนกสามัญ
ศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ทั้ง 5 ดาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา 
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมาก ไปหานอย ไดแกดานวินัย
และการรักษาวินัย ดานการวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง ดานการเสริมสราง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง และดานการออกจากราชการ  
2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ผูบริหารและครูที่มีเพศ อายุ ตําแหนง และ ประสบการณสอน
ตางกันมีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญ
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ศึกษาแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงตรงตามสมมติฐานที่ตั้งไว หอสมุดกลาง 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย  3. ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ พบวาโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร มีงบประมาณในการบริหารในแตละปที่ไม
เพียงพอและไมชัดเจน สงผลตอ การบริหารงานและการวางแผนดานอ่ืนๆ ขาดการประสานงานและ
แจงขอมูลขาวสารเรื่องภายในองคกรใหบุคลากรทราบ การทํางานบางตําแหนงจัดคนไมตรงสายงาน 
สวนขอเสนอแนะที่ไดจาก ผูบริหารและครูไดแก ควรจัดอบรมและถายทอดความรูใหมๆ แกบุคลากร
อยางตอเน่ืองเทาทันกับ เทคโนโลยีและการบริหารในเหตุการณปจจุบัน อัตรากําลังครูควรจะให
ชัดเจน จัดหาครูใหตรงกับกลุม สาระ ควรมีการพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถในงานที่ตน
รับผิดชอบและควรนําผล การศึกษานี้เปนขอมูลประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียน
พระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานครใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

วราพร พรมแกวพันธ  และจรุณี เกาเอ้ียน. (2557: 1913-1929) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารงาน
บุคคลของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอมายอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปตตานี 
เขต 2 ผลการคนควาอิสระพบวา 1.การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอมายอ 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปตตานีเขต 2 ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายดานพบวา แตละดานอยูในระดับมาก 2.การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา
อําเภอมายอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปตตานีเขต 2 เปรียบเทียบตาม ตัวแปรที่
ศึกษาประกอบดวย 1)วุฒิการศึกษา พบวา ภาพรวมและรายดานแตกตางกัน 2) ประสบการณการ
ปฏิบัติราชการ พบวาภาพรวมแตกตางกัน สวนรายดานพบวาดานการสรรหาและคัดเลือก 
บุคลากรไมแตกตางกัน และ3) ขนาดของสถานศึกษา พบวา ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน  
3. ประมวลปญหาและขอเสนอแนะ ในการการบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา ดังน้ี 
ปญหาดานการวางแผนบุคลากร คือครูยายออกจากพ้ืนที่มากสงผลตอการขาดแคลนครู ดาน การ
สรรหาและคัดเลือกบุคลากร คือการบรรจุครูไมทันกับความตองการของสถานศึกษาและไมตรง 
วิชาเอก ดานการพัฒนาบุคลากร คือ งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรมีนอยไมเพียงพอ ดานการ
บํารุงรักษาบุคลากร คือครูขาดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร คือครูยังขาดความรูความเขาใจเรื่องวินัยและการรักษาวินัย ขอเสนอแนะ ดานการ
วางแผนบุคลากร คือควรมอบหมายงานใหตรงความรูความสามารถของครู ดานการสรรหา และ
คัดเลือกบุคลากร คือควรกําหนดใหครูดํารงตําแหนงอยูในโรงเรียนละ 4 ป หรือไมเกิน 6 ป เพ่ือ
เพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานการพัฒนาบุคลากร คือควรเปดโอกาสใหครูทุกคน ไดรับ
การอบรมพัฒนาความรูอยางตอเน่ือง ดานการบํารุงรักษาบุคลากร คือควรเสริมสรางขวัญกําลังใจ
และจัดสวัสดิการที่เหมาะสมอยางเทาเทียม และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร คือ
ควรใหความรูเรื่องวินัยและการรักษาวินัยแกครูทุกคน 

 ฐานิตา อวมฉิม. (2557: 272-284) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอ
บรรยากาศองคกรของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา1.การบริหารทรัพยากรมนุษยของสถานศึกษา 
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับ
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มาก โดยดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยอยูในอันดับสูงสุด รองลงมา คือ ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยอยู ในอันดับต่ําสุด 2.บรรยากาศองคกรของ
สถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1  โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก โดยดานความเอ้ืออาทรตอกัน อยูในอันดับสูงสุด  รองลงมา คือ ดานการมี
ขวัญกําลังใจสูงและดานการปรับปรุงสถานศึกษา อยูในอันดับต่ําสุด 3.การบริหารทรัพยากรมนุษยที่
สงผลตอบรรยากาศองคกรของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ประจวบคีรีขันธ เขต 1  ในภาพรวมมี 4 ดาน คือ ดานการใหรางวัลทรัพยากรมนุษย  ดานการธํารง
รักษาและปองกันทรัพยากรมนุษย  ดานการจัดหาทรัพยากรมนุษยและดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโดยรวมกันสงผลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 มีประสิทธิภาพในการทํานาย รอยละ 
91.60 ขอคนพบจากการวิจัย  คือ   ผูบริหารสถานศึกษาควรปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ควรมีกระบวนการเพิ่มทักษะความรู เพ่ือเปนพ้ืนฐานการสราง
ความกาวหนาในอาชีพ และเปนการสงเสริมใหบุคลากรมีวินัย  ขณะเดียวกันผูบริหารสถานศึกษา
ตองพัฒนากระบวนการใหรางวัลทรัพยากรมนุษยเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคลากรของ
สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1 มีประสิทธิผล
มากย่ิงขึ้น  

ฐิติยา ปทุมราษฎร และ จิณณวัตร ปะโคทัง. (2557: 17-25) ไดวิจัยเรื่อง สภาพและปญหา
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา
อุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจัยพบวา 1. ผลการวิเคราะหสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม และรายดาน มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก สวนปญหา การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนที่ การศึกษา
ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม และรายดาน มีปญหาอยูในระดับนอย 2.ผลการ
เปรียบเทียบ ดังน้ี 1) ขาราชการครูที่มีตําแหนงตางกัน เห็นวา สภาพและปญหาการบริหารงาน
บุคคล ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม 
และรายดานไมแตกตางกัน 2) ขาราชการครูที่มีประสบการณทํางานตางกัน เห็นวาสภาพและปญหา
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 5 โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน 3) ขาราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน ที่มีขนาด
ตางกัน เห็นวา สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา อุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม และรายดาน ไมแตกตางกัน 3. ขอเสนอแนะสภาพและ
ปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวา 1) ดานปญหาการกําหนดอัตรา และ
สรรหาบุคคล มีปญหา ไดแก โรงเรียนไมมีอํานาจ ในการกําหนดอัตราและสรรหาบุคคล 2) ดานการ
บรรจุแตงตั้ง มีปญหา คือ โรงเรียนไดครูไมตรงตามความตองการของโรงเรียน 3)ดานการ
บํารุงรักษามีปญหา ไดแก มีการยายบุคลากรบอย และ 4) ดานใหบุคคลพนจากงานมีปญหา  
คือ การบริหารที่ยังมีระบบอุปถัมภและผูบริหารยังไมกลาตัดสินใจการกระทําที่ผิดของบุคลากร 
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 ปาริชาติ สติภา และคณะ. (2558: 255-268) ไดวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบวา 1. การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็น
ของผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ในภาพรวม
และรายดานทุกดานอยูในระดับมาก 5 ดาน เรียงลําดับ คาเฉลี่ยมากไปหานอย ดังน้ี 1) ดานวินัย
และการรักษาวินัย 2) ดานการวางแผนบุคลากร และ 3) ดานการประเมินของบุคลากร 4) ดานการ
พัฒนาบุคลากร 5) ดานการใหผลตอบแทน และอยูในระดับปานกลาง 1 ดาน คือ ดานการคัดเลือก 
บุคลากร 2. การเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
สถานศึกษาและ ครู เม่ือจําแนกตามวิทยฐานะและขนาดสถานศึกษา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนเม่ือจําแนกตามเพศ วุฒิทางการศึกษา และสถานภาพในการปฏิบัติงาน ใน
ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

เนตรนภา นามสพุง  และไพโรจน พรหมมีเนตร. (2558:18-24) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อําเภอปากชอง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 4 ผลการศึกษาพบวา 1. สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ขั้นพ้ืนฐาน 
อําเภอปากชอง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การ ศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 อยูในระดับ
มาก ทั้งในภาพรวมและรายดาน โดยดานที่มีการปฏิบัติสูงสุดคือดานการวางแผนอัตรากําลังและ
กําหนดตําแหนงรองลง มาคือดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ สวนดานที่มีการ
ปฏิบัติต่ําสุดคือดานวินัยและการรักษาวินัย 2.ผลการเปรียบเทียบสภาพการดําเนินการบริหารงาน
บุคคล ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อําเภอปากชอง สังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต4 2.1 การเปรียบเทียบสภาพการดําเนินการบริหาร งานบุคคลในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน อําเภอปากชอง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 
จําแนกตามตําแหนงแสดงวา สภาพการดําเนินการ บริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของผูบริหาร
สถานศึกษา และครูผูสอน เม่ือพิจารณาโดยรวมมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05และพิจารณาตามราย ดานมีดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนไมแตกตางกัน   2.2 การเปรียบเทียบ
สภาพการดําเนินการบริหาร งานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อําเภอปากชอง สังกัด สํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต4จําแนกตามขนาดสถานศึกษาแสดงวาการ
เปรียบเทียบ สภาพการดําเนินการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้น พ้ืนฐาน ตามความคิดเห็น
ของบุคลากรในสถานศึกษา ที่มีขนาดตางกัน เม่ือพิจารณาโดยรวมมีความแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พิจารณารายดาน ดานการวางแผนอัตรากําลังและกําหนดตําแหนง 
ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดานวินัย และการรักษาวินัยมีความแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติที่ระดับ.05 สวนดานอ่ืนไมแตกตางกัน 
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วราพร พันธโภคา และสุวิมล โพธิ์กลิ่น. (2559: 253-263) ไดวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจที่มีตอ
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ผลการวิจัย พบวา 1. ขาราชการครูมีความพึงพอใจตอการบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 โดยรวม
และรายดานอยูในระดับมาก 2. ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจที่มีตอการบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาของขาราชการครู มีดังน้ี 2.1 ขาราชการครูที่มีตําแหนงหนาที่ตางกัน มีความพึงพอใจ
ตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 2.2 ขาราชการครูที่มี
ประสบการณการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวม ไม
แตกตางกัน ในดานการวางแผนอัตรากําลังครูและการกําหนดตําแหนง ดานการสรรหาและการบรรจุ
แตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและดานการออกจาก ราชการ สวน
ดานวินัยและการรักษาวินัย มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัย สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
สําหรับกลุมผูที่มีประสบการณการทํางาน 10-15 ป กับผูมีประสบการณทํางานมากกวา 15 ปขึ้นไป 
2.3 ขาราชการครูในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันมีความพึงพอใจตอการบริหารงานบุคคล ใน
สถานศึกษาดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการโดยรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 ขณะที่ดานการสรรหาและการบรรจุแตงตั้งและดานวินัยและการ
รักษาวินัยแตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนความพึงพอใจดานการวางแผน
อัตรากําลังครูและกําหนดตําแหนงและ ดานการออกจากราชการไมแตกตางกัน โดยที่ขาราชการครู
โรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญมีความพึงพอใจ แตกตางกัน ในดานการสรรหาและการบรรจุ
แตงตั้ง ดานการเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการและ ขาราชการครูในโรงเรียนแตละ
ขนาดทั้งใหญกลาง เล็ก มีความพึงพอใจแตกตางกัน ในดานวินัยและการรักษา วินัย 3. สรุปป๎ญหา
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ไดแก 3.1 สถานศึกษายังไมมีการกําหนดอัตรากําลังใหตรง
ตามความตองการและควรสรรหา บรรจุแตงตั้งใหตรงตามความตองการของวิชาเอกที่ขาดแคลน
ดวยความยุติธรรม โปรงใส สามารถตรวจสอบได 3.2 สถานศึกษายังไมมีการพัฒนาขาราชการครูให
มีวิทยฐานะที่สูงขึ้นและการจัดทํา มาตรฐานการปฏิบัติงานตามภาระงานที่รับผิดชอบ 4. 
ขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 4.1 การเสริมสรางขวัญและ
กําลังใจสําหรับครูบุคลากรในสถานศึกษาและสนับสนุน งบประมาณในการจัดกิจกรรมการเรียนการ
สอน 4.2 สงเสริมใหขาราชการครูไดอบรมหาความรูเพ่ิมเติมและพัฒนาตนเอง สรางแรงจูงใจ อยาง
ตอเน่ืองเพ่ือความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 4.3 อบรมแนะนําใหความรูเพ่ือพัฒนาขาราชการครู
เก่ียวกับกฎหมายและระเบียบวินัย จรรยาบรรณที่พึงปฏิบัติอยางเครงครัดรวมทั้งสงเสริมเพ่ือความรู
ทักษะเจตคติที่ดีและมีคุณธรรมจริยธรรม 

ทิชากร อาจเอ่ียม และคณะ. (2559: 70-78) ไดวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 จังหวัดศรีสะเกษ ผลการวิจัย พบวา  
1) ผูบริหาร ครูผูสอน และบุคลากรในโรงเรียน มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 โดยภาพรวมรายดานอยูในระดับมาก  
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2) ผูบริหาร ครูผูสอน และบุคลากรในโรงเรียน เม่ือจําแนกตามเพศ พบวา มีความคิดเห็นตอการ
บริหารงานบุคคล ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 โดยภาพรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ผูบริหาร ครูผูสอน และบุคลากรในโรงเรียน เม่ือ
จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 28 โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี นัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 4) ผูบริหาร ครูผูสอน และบุคลากรในโรงเรียน เม่ือจําแนกตามตําแหนง พบวา มี
ความคิดเห็นตอการบริหารงาน บุคคลในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 28 โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
           5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 ฮารริส (Harris. 1979) ไดศึกษาเรื่อง หนาที่ของผูบริหารงานบุคคลในระบบโรงเรียน
ประถมศึกษา รัฐมิสซูร่ี ผลการวิจัยพบวา หนาที่ความรับผิดชอบของโรงเรียนประถมศึกษาทางดาน
บริหารงานบุคคล ประกอบดวย กระบวนการที่สําคัญ 6 ประการ เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ 
การวางแผนกําลังคน คาตอบแทนหรือส่ิงจูงใจ การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล ความม่ันคงในงาน 
การปฏิบัติงาน ตอเน่ือง และการใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับบุคคล 
  สโลน. (Sloane.1983) ไดวิจัยเรื่องผลการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนแหงรัฐไมอาม่ี ซ่ึง
ผานการอบรมระยะส้ัน โดยการพิจารณาจากความรูที่ไดรับ ทัศนคติที่ปรากฏและการปฏิบัติ 
งานเฉพาะอยาง เปรียบเทียบกับตัวอยางอีกกลุมหน่ึงซ่ึงไมไดผานการอบรมแตไดรับการสนับสนุน
ใหศึกษาสาระของการฝกอบรมจากเอกสารตางๆ ผลการศึกษาวิจัยพบวากลุมผูบริหารโรงเรียนที่
ผานการฝกอบรมไดรับความรูในเรื่องการปฏิบัติงานมากขึ้น และมีทัศนคติเปลี่ยนไปในทางบวก ซ่ึง
สงผลสําเร็จในการทํางาน รวมทั้งมีทัศนะในการปฏิบัติงานเฉพาะ และสามารถนําไปใชอยางไดผล 
สวนกลุมผูบริหารโรงเรียนที่ไดรับการสงเสริมใหศึกษาสาระของการฝกอบรมดวยตนเอง  มีแนวโนม
ที่จะไดรับความรูเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และมีทักษะการปฏิบัติงานเฉพาะอยางนอยกวาผูบริหารท่ี
ผานการฝกอบรมโดยเฉพาะ 
 แบลง. (Blankes. 1991) ไดวิจัยเรื่อง รูปแบบของงานสําหรับผูทําหนาที่การบริหารบุคคล
ภายในระบบโรงเรียนชุมชน ในรัฐไคโรไรนาเหนือสหรัฐอเมริกา พบวา การบริหารงานบุคคลใน
โรงเรียนยังอยูในชวงของการพัฒนายังลาหลังกวาหนวยงานอ่ืน ถึงแมผูบริหารจะมีความรูสูงก็ตาม
หากยังไมพรอมในการบริหารงานบุคคล จึงตองใหบุคคลเหลาน้ันฝกทักษะความชํานาญ ไมวาจะ
เปนการฝกอบรมในลักษณะประจําการหรือการศึกษานอกระบบโรงเรียน การบริหารบุคคลใน
โรงเรียนจําเปนตองกําหนดความสําคัญกอนหลัง โดยเฉพาะงบประมาณ และการวางตัวคนทางาน
หรือตําแหนงของบุคลากร ถาอาศัยรูปแบบการพัฒนาองคกรหรือบุคลากรภาคธุรกิจเอกชนเปน
ตัวอยางการบริหารบุคคลในโรงเรียนเปนงานที่เปนไปได 
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 คอลเลท. (Collette, 1995) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความตองการของการพัฒนาบุคลากรผล
การศึกษาพบวา เพศและประสบการณมีผลตอการพัฒนาบุคลากร ความตองการในการพัฒนา
บุคลากรขึ้นอยูกับกลยุทธที่ใชในการบริหารงานดานตาง ๆ และการเปลี่ยนแปลงลักษณะการบริหาร 
ความแตกตางของการพัฒนาบุคลากรจะเกิดขึ้นมากหรือนอยมีการพิจารณาจากระยะเวลา
ประสบการณในการทํางาน 
  บรอค, และมารลิน. (Brock; & Marilyn, 1997, abstract) ไดศึกษาเรื่องครูใหมและเกณฑ
การรับบรรจุครู กับการบริหารการศึกษา พบวา ในปแรกกอนการบรรจุแตงตั้งบุคคลเขาทํางาน 
ความตองการ ความคาดหวัง และปญหาท่ัวไป ของครูที่บรรจุใหม และรวมถึงการบรรจุแตงตั้ง 
องคประกอบของงานสําหรับการสรางระบบการใหความชวยเหลือตลอดปรวมทั้งกลยุทธในการ
แกปญหาตาง ๆ เพราะถึงแมวาครูบรรจุใหมจะมีการฝกฝน และอาจผานเกณฑการประเมินใน
ขั้นตอนยอดเยี่ยมมาก็ตาม แตจริง ๆ แลวการเรียนรูในทางทฤษฎี หรือการสอนเฉพาะภายใน
หองเรียนไมสามารถเปรียบเทียบไดกับการปฏิบัติการสอนตามสภาพจริง ตองมีการสนับสนุนและ
ชวยเหลือ ในระยะปแรกของการทํางาน และควรเปนสวนหนึ่งของโครงการตอเน่ืองของการพัฒนา
วิชาชีพ ผูบริหารตองการรักษาความตอเน่ืองของการสนทนากับครูที่เขารับหนาที่ใหม และมีสวนใน
การควบคุมดูแลในหลายดาน ซ่ึงอาจสงผลไปสูความลมเหลวหรือความสําเร็จสําหรับครูใหม เร่ือง
สําคัญคือการบรรจุเขาทํางานที่อาจลาชาในปการศึกษานั้น ๆ แตสามารถยืดเวลาออกไปได เพ่ือให
เกิดผลดี ที่สุดเทาที่จะเปนไปได ดังน้ันควรมีการจางตั้งแตเน่ิน ๆ เพ่ือใหมีระยะเวลาเพียงพอสําหรับ
ครูใหมที่จะปรับตัวเขากับโรงเรียนและสรางความพรอมสําหรับการสอนในชั้นเรียนอยางเต็ม
ศักยภาพโอกาสของความสําเร็จยอมมีมากขึ้นดวย  
 จากการศึกษางานวิจัยทั้งภายในและตางประเทศ สรุปไดวา การบริหารงานบุคคลมี
ความสําคัญตอการบริหารงานภายในสถานศึกษาเปนอยางมาก เน่ืองจากเปนการบริหารทรัพยากร
มนุษย เพ่ือใหการดําเนินการภายในสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค นับแตการไดมาของบุคคล ซ่ึงมี
ความรูความสามารถเหมาะสมกับความตองการ มีการประเมิน พัฒนาฝกอบรมอยางตอเน่ือง และ
บุคคลในองคกรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สามารถทํางานภายใตกฎระเบียบขององคกร 
ทําใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 
 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังน้ีเปนการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใน 

สหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ผูวิจัย
ดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

การวิจัยครั้งน้ี เปนการสอบถามความคิดเห็นของครูเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 โดยมีวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง ดังน้ี 

 
    ประชากรที่ใชในการวจิัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราชนครินทร 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2559 จํานวน 5 
โรงเรียน จํานวน 447 คน 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย   
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราช

นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 
2559 กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางกําหนดขนาดของเครจซีและมอรแกน (Krejcie; & 
Morgan.  1970: 608) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 210 คน แลวทําการสุม
แบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยมีโรงเรียนเปนชั้น (Strata) หลังจากนั้นทําการสุม
ตัวอยางจากกลุมประชากรของสถานศึกษาโดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) 
ดวยการจับฉลากเพ่ือใหไดจํานวนครูแตละโรงเรียนตามที่กําหนดไว ปรากฏดังตาราง 1 ดังน้ี 
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ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ลําดับ ชื่อโรงเรียน ประชากร/คน กลุมตวัอยาง/คน 

1. โรงเรียนวัดสุทธิวราราม 172 81 
2. โรงเรียนสตรศีรีสุริโยทัย 58 27 
3. โรงเรียนเจาพระยาวิทยาคม 41 19 
4. โรงเรียนนนทรีวิทยา 118 56 
5. โรงเรียนยานนาเวศวิทยาคม 58 27 
 รวม 447 210 
 
 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยได
ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของมยุรี โพธิ์บัณฑิต. (2557)  ประกอบกับแนวคิดที่ไดศึกษาจาก
ตํารา เอกสาร ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งนี้แบง
ออกเปน 2 ตอน ดังน้ี  
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพสวนตวัของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ ระดับ
การศึกษา และประสบการณทํางาน  ซ่ึงมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการ (Check list) วิเคราะห
ผลคําตอบของผูตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถี่และรอยละ (Percentage) 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใน 4 ดาน ซ่ึงลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ของลิเคิรท (Likert) โดยใหผูตอบแบบสอบถามประเมิน ดังน้ี 
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด 

การแปลผลการวิเคราะหขอมูล โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยเทียบกับเกณฑการแปลผล 
ตามเกณฑตอไปน้ี  

5 หมายถึง     มีการจัดการอยูในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง     มีการจัดการอยูในระดับมาก 
3 หมายถึง     มีการจัดการอยูในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง     มีการจัดการอยูในระดับนอย 
1 หมายถึง     มีการจัดการอยูในระดับนอยที่สุด 
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วิธีการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
การดําเนินงานวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมี

ขั้นตอนในการสรางเคร่ืองมือดังน้ี 
1. กําหนดจุดมุงหมายของการสรางเครื่องมือ 
2. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
3. ศึกษาวิธีสรางแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคาตามวิธีของลิเคิรท (Likert) ในการ

สรางเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. กําหนดโครงสรางและนิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรแตละตัว 
5. กําหนดขอคําถามในแบบสอบถาม 
6. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเพ่ือพิจารณา 

และปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความสมบูรณมากย่ิงขึ้น 
7. นําแบบสอบถามที่อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบปรับปรุงแกไขขอบกพรอง 

แลวนําไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน  5 ทาน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใชเกณฑ
ความคิดเห็นสอดคลองตองกัน (Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยกําหนดเกณฑใน
การคัดเลือกขอคําถามที่สามารถนําไปใชไดที่เกณฑคา IOC ตั้งแต 0.05 ขึ้นไป ซ่ึงไดคา IOC 
ระหวาง 0.60-1.00  

8. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญและเสนอตออาจารยที่ปรึกษา 
สารนิพนธพิจารณาอีกคร้ังหน่ึง 

9. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขจนมีความสมบูรณ ไปทดลองใช (Try out) กับครู   
ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน เพ่ือหาความเชื่อม่ัน (Reliability) จากน้ันนําแบบสอบถามที่
ไดมาตรวจใหคะแนนหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) 
ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ัน .914 

10. จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับครูที่เปนกลุม
ตัวอยาง  ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2559 จํานวน 5 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 210 คน 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการดังน้ี 
 1. ผูวิจัยนําหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สงถึง
ผู อํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความอนุเคราะหในการแจก
แบบสอบถามกับครูที่ปฏิบัติการสอนในสถานศึกษานั้น 
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 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางดวยตนเอง รวมทั้งสิ้น 210 ชุด 
และขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมขอมูลกับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยขออนุญาตนัดวันเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
 3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเองซึ่งไดแบบสอบถามฉบับสมบูรณจํานวน 196 
ฉบับคิดเปนรอยละ 93 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
1. การจัดกระทําขอมูลจากแบบสอบถาม ผูวิจัยดําเนินการตามลําดับดังตอไปน้ี 

       1.1 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามทุกฉบับที่ไดรับกลับคืนมา 
       1.2 ตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว 
       1.3 นําคะแนนไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติ 

2. การวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถาม 
    นําขอมูลที่รวบรวมได และตรวจใหคะแนนแลวไปวิเคราะหตามวิธีการทางสถิติดวยเคร่ือง

คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
      2.1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษาและ 

ประสบการณการทํางาน โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
         2.2 วิเคราะหระดับบริหารบคุคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราช 
 นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใน 4 ดาน คือ ดานการพัฒนาบุคลากร 
ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน ดานการสรางขวัญและกําลังใจ ดานวินัยและการรักษาวินัย โดย
หาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยรวม รายดาน และรายขอ แลวเทียบกบัเกณฑ 
        2.3 วิเคราะหความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
 มัธยมศึกษา ดานเพศ ระดับการศึกษาดวยการหาคา t และประสบการณการทํางาน ดวยการวิเคราะห 
 ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Variance) 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. สถิติพ้ืนฐาน 

1.1  คาเฉลี่ย (mean) 
        1.2 คารอยละ (Percentage) 

1.3  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 

2.1 หาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ดวยการหาดัชนีความสอดคลอง 
(Index of Item-Objective Congruence , IOC) 

2.2  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient)  
ตามวิธขีองครอนบาค (Cronbach)  
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 3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน 
3.1 สมมติฐานขอ 1-2 ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม  

โดยการทดสอบคาที (t-test for independent sampling)  
3.2 สมมติฐานขอ 3 ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 

ประสบการณตางกัน ดวยวิธีวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) ในกรณีที่พบความแตกตาง ทําการวิเคราะหรายคูดวยวิธีของ เชฟเฟ  
 



75 

 
บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยา
เขตราชนครินทร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ในครั้งน้ี ผูวิจัยนําเสนอผล
การวิเคราะหขอมูล โดยนําเสนอตามลําดับดังน้ี 
  1. สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวเิคราะหขอมูล 

  2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงการนําเสนอออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 
   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราช
นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลตามวตัถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย 
 2.1 วิเคราะหระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสหวทิยา

เขตราชนครินทร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวมและรายดาน 
 2.2 วิเคราะหเปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

สหวิทยาเขตราชนครินทร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตามเพศ 
และระดับการศึกษา 

  2.3 วิเคราะหเปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
สหวิทยาเขตราชนครินทร สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตาม
ประสบการณการทํางาน 
 

 

1. สัญลักษณที่ใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

  X  แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 SD แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)   

df แทน ระดับชั้นแบงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS แทน คาผลรวมกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาเฉลี่ยผลรวมกําลังสองของคะแนน (Mean Square) 

F แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F – distribution  
t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t – distribution 
p แทน คาความนาจะเปน 
* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 2. การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงการนําเสนอออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราช
นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 
2559 ไดแก เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และหาคารอยละ(Percentage) ปรากฏผลดังตาราง 2  

 
ตาราง 2 จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศ ระดับการศกึษา  
      และประสบ การณการทํางานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัด   
      สํานักงาน เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  
 
สถานภาพผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 
เพศ  
  1. ชาย 86 43.88 
  2. หญิง 110 56.12 

รวม 196 100.00 
ระดับการศึกษา  
   1. ปริญญาตรี 106 54.08 
   2. สูงกวาปริญญาตรี 90 45.92 

รวม 196 100.00 
ประสบการณการทํางาน  
    1. ต่ํากวา 5 ป 71 36.22 
    2. 5-10 ป 84 42.86 
    3. 10 ป ขึ้นไป 41 20.92 

รวม 196 100.00 
   

     จากตาราง 2 พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 
56.12 มีระดับการศึกษาปรญิญาตรีจํานวน 106 คน คิดเปนรอยละ 54.08 มีประสบการณการทาํงาน 
5-10 ป จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 42.86 
 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลตามวตัถุประสงคและสมมติฐานของการวิจัย  
   2.1 วิเคราะหระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวม และ
รายดาน โดยการหาคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ปรากฏผลดังตาราง 3 
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ตาราง 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน   
    มัธยมศึกษา ในสหวทิยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
    โดยรวม และรายดาน             

  
จากตาราง 3 พบวา ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X = 4.04, SD = 0.33) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดย
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานการพัฒนาบุคลากร ( X = 4.17, S.D. = 0.39)  ดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ( X = 4.06, SD = 0.46) ดานการสรางขวัญและกําลังใจ ( X = 3.99, 
SD = 0.40) และดานวินัยและการรักษาวินัย ( X = 3.95, SD = 0.41)  

วิเคราะหระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราช
นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวม และรายขอ โดยการหา
คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ปรากฏผลดังตาราง 4-7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ดานที่ การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน
X  SD     ระดับ

1 ดานการพัฒนาบุคลากร 4.17 0.39 มาก 

2 ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน 4.06 0.46 มาก 

3 ดานการสรางขวัญและกําลงัใจ 3.99 0.40 มาก 

4 ดานวินัยและการรักษาวินัย 3.95 0.41 มาก 

รวม 4.04 0.33 มาก
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ตาราง 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน     
     มัธยมศึกษา ในสหวทิยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา     
     เขต 2 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยรวม และรายขอ 
 

 
  จากตาราง 4  พบวา ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานการพัฒนา
บุคลากรโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.17, SD = 0.39) และเม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือผูบริหารมีการกําหนด
นโยบายและสื่อสารเปาหมายการพัฒนาบุคลากรชัดเจน ( X = 4.29, SD = 0.64) ผูบริหารมีการ
สรางบรรยากาศในการทํางาน ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง ( X = 4.24, SD 
= 0.61) และผูบริหารมีการกําหนดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอยางเพียงพอ 
( X =4.21, SD = 0.59)  

ขอที่ ดานการพัฒนาบุคลากร X  SD ระดับ
1 ผูบริหารมีการวางแผนพัฒนา บุคลากรอยางตอเน่ือง 4.12 0.53 มาก
2 ผูบริหารมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรอยาง

ชัดเจน 
4.06 0.56 

มาก 
3 ผูบริหารมีการกําหนดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอยาง

เพียงพอ 
4.21 0.59 

มาก 
4 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมประชุม ฝกอบรม และ

ศึกษาดูงานเพื่อการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
4.16 0.64 

มาก 

5 ผูบริหารมีการจัดแหลงเรียนรูใหบุคลากรไดศึกษาหาความรู 4.14 0.65 มาก 

6 ผูบริหารจัดใหมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากร 

4.13 0.73 
มาก 

7 ผูบริหารมีการนิเทศการปฏบิัติงานของบคุลากรอยางตอเน่ือง 4.18 0.66 มาก
8 ผูบริหารมีการกําหนดนโยบายและสื่อสารเปาหมายการ

พัฒนาบุคลากรชัดเจน 
4.29 0.64 

มาก 
9 ผูบริหารมีระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนา

บุคลากรในโรงเรียน 
4.17 0.62 

มาก 
10 ผูบริหารมีการสรางบรรยากาศในการทํางาน ทําใหบุคลากรมี

ความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง  
4.24 0.61 

มาก 
                                            รวม                             4.17 0.39 มาก 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
     มัธยมศึกษา ในสหวทิยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต  
     2 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรวม และรายขอ 
 

 
  จากตาราง 5  พบวา ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.06, SD = 0.46) และเม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือผูบริหาร

ขอที่ ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน X  SD ระดับ
1 ผูบริหารจัดใหมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
4.12 0.69 

มาก 
2 ผูบริหารมีการควบคุม กํากับ และติดตามการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
4.10 0.66 

มาก 
3 ผูบริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง

ตอเน่ือง 
4.14 0.66 

 
มาก 

4 ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของตนเอง 

4.18 0.69 
มาก 

5 ผูบริหารประเมินผลการปฏบิัติงานของบคุลากรดวยความ
ยุติธรรมโปรงใส 

4.07 0.69 
มาก 

6 ผูบริหารมีการนําผลการประเมินการปฏิบตัิงานมาใชในการ
วางแผน การจัดการศึกษาในปตอไป 

4.08 0.67 
มาก 

7 ผูบริหารมีการแจงผลการประเมินการปฏบิัติงานใหบคุลากร
ทุกคนรับทราบ 4.05 0.68 

    
มาก 

8 ผูบริหารมีการนําผลการประเมินไปใช ในการพิจารณาปรับ
ขึ้นเงินเดือนและการเลื่อนตาํแหนงของบุคลากร 

4.01 0.67 
มาก 

9 ผูบริหารมีการจัดอบรมใหความรูเก่ียวกบัการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแกบุคลากร 

3.98 0.64 
มาก 

10 ผูบริหารกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสม 3.95 0.68 

 
มาก 

                                            รวม                            4.06 0.46 มาก
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เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง ( X = 4.18, SD = 
0.69) ผูบริหารมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรอยางตอเน่ือง ( X = 4.14, SD = 0.66) 
และผูบริหารจัดใหมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ( X =4.12, SD = 0.69)    
 
ตาราง 6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน  
     มัธยมศึกษา ในสหวทิยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
     เขต 2 ดานการสรางขวญัและกําลังใจ โดยรวม และรายขอ 
 

 
 
 

ขอที่ ดานการสรางขวัญและกําลงัใจ X  SD ระดับ
1 ผูบริหารจัดใหมีการเผยแพรผลงานของบคุลากรที่มีผลงาน

ดีเดน 
4.02 0.59 

 
มาก 

2 ผูบริหารมีการยกยองเชิดชูเกียรติบคุลากรที่มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคมีผลงานเปนที่ประจักษ 

3.94 0.55 
 

มาก 
3 ผูบริหารดูแลเอาใจใสการทาํงานของบุคลากรทุกคน 3.99 0.58 มาก
4 ผูบริหารสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางขวัญ

กําลังใจแกบุคลากร 
3.91 0.61 

 
มาก 

5 ผูบริหารเอาใจใสตอชีวติความเปนอยูของบุคลากรอยาง
สมํ่าเสมอ 

4.09 0.61 
 

มาก 

6 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ของตนเอง 

4.03 0.59 
 

มาก 

7 ผูบริหารเปดโอกาสใหบคุลากรเขาพบ พูดคุยหรือปรึกษา
ปญหาในการทํางาน 

3.98 0.73 
 

มาก 
8 ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธระหวาง

บุคลากรดวยกัน 
4.01 0.73 

 
มาก 

9 ผูบริหารเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานแบบ
กัลยาณมิตร 

4.07 0.70 
มาก 

10 ผูบริหารดําเนินงานดวยความเปนธรรมทาํใหบุคลากรเกิด
ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

3.92 0.72 
 

มาก 
                                            รวม                           3.99 0.40 มาก
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จากตาราง 6 พบวา ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานการสราง
ขวัญและกําลังใจ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.99, SD = 0.40) และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา
อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือผูบริหารเอาใจใสตอ
ชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ ( X = 4.09, SD = 0.61) ผูบริหารเสริมสราง
บรรยากาศในการทํางานแบบกัลยาณมิตร ( X = 4.07, SD = 0.70) และผูบริหารสนับสนุนให
บุคลากรมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ของตนเอง ( X =4.03, SD = 0.59)    
 

ตาราง 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
     มัธยมศึกษา ในสหวทิยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
     เขต 2   ดานวินัยและการรักษาวินัย โดยรวม และรายขอ 
 

ขอที่ ดานวินัยและการรักษาวินัย X  SD ระดับ
1 ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความมีวินัยของ

บุคลากร 3.85 
 
0.63 

 
มาก 

2 ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองดานคุณธรรม
จริยธรรม 3.91 

 
0.65 

 
มาก 

3 ผูบริหารมีการพิจารณาโทษทางวินัยของบุคลากรตาม
ระเบียบและกฎหมาย 3.93 

 
0.57 

 
มาก 

4 ผูบริหารมีความรูเก่ียวกับการดําเนินการทางวินัยและการ
รักษาวินัย 

3.97 0.65 
 

มาก 

5 ผูบริหารมีการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนการกระทําผิด
ทางวินัยของบุคลากรอยางยุติธรรม 

3.95 0.70 
 

มาก 

6 ผูบริหารมีการเผยแพรความรูเก่ียวกบัระเบียบกฎหมายที่ใช
ในการปฏิบตังิานในโรงเรียน 

4.02 0.64 
 

มาก 

7 ผูบริหารมีการตรวจสอบการกระทําผิดทางวินัยของบุคลากร
อยางเสมอภาค 

3.96 0.65 
 

มาก 
8 ผูบริหารมีการประชุมชี้แจงแนวปฏิบตัิทีถู่กตองทางวนัิยให

บุคลากรรบัทราบ 
4.07 0.62 

 
มาก 

9 ผูบริหารปฏิบตัิตนเปนแบบอยางที่ดี ในการปฏิบัตตินตาม
วินัยและการรกัษาวินัย 3.89 

 
0.66 

 
มาก 

10 ผูบริหารตระหนักและใหความสําคัญกับการปองกันปญหาที่
เกิดจากการกระทําผิดทางวนัิยของบุคลากร 3.99 

 
0.58 

 
มาก 

                                            รวม                             3.95 0.41 มาก
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จากตาราง 7 พบวา ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 2 ดานวินัยและ
การรักษาวินัย โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.95, SD = 0.41) และเม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยู
ในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือผูบริหารมีการประชุม
ชี้แจงแนวปฏบิัติทีถู่กตองทางวินัยใหบุคลากรรับทราบ ( X = 4.07, SD = 0.62) ผูบริหารมีการ
เผยแพรความรูเก่ียวกบัระเบียบกฎหมายที่ใชในการปฏบิัติงานในโรงเรียน ( X = 4.02, SD = 0.64) 
และผูบริหารตระหนักและใหความสําคัญกับการปองกันปญหาที่เกิดจากการกระทําผิดทางวินัยของ
บุคลากร ( X = 3.99, SD = 0.58)    
 2.2 วิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตามเพศ 
และระดับการศึกษา โดยใชสถิติทดสอบคาที (t – test for independent samples) ปรากฏผลดัง
ตาราง 8-9 
 
ตาราง 8 วิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวทิยา 
     เขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตามเพศ  
     โดยรวมและรายดาน 
 
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน                ชาย                     หญิง 

                 (n = 86)               (n =  110 )        
                         X          SD          X        SD        t         p 

ดานการพัฒนาบุคลากร                  4.11         .40          4.21     .38      1.89     .06 
ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน     3.99         .45          4.12     .46      1.89     .06 
ดานการสรางขวัญและกําลงัใจ          3.94         .43          4.03     .38      1.47     .14 
ดานวินัยและการรักษาวินัย             3.90          .44          3.99     .39      1.39    .16 
 
   รวม                  3.99          .34          4.09     .32      2.08*   .03 
   

*  มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 8  พบวาครูที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษามัธยมศึกษา 
เขต 2 โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 แตเม่ือพิจารณารายดานพบวาไม
แตกตางกัน 
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ตาราง 9 วิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวทิยา 
     เขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตามระดับ 
     การศึกษา โดยรวมและรายดาน 
 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน             ปริญญาตรี         สูงกวาปริญญาตรี 
                 (n = 106)               (n = 90 )        
                                X         SD           X       SD       t         p 

ดานการพัฒนาบุคลากร                          4.15      .41           4.19     .37      .73      .46 
ดานการประเมินผลการปฏบิัติงาน             4.05      .47           4.08     .45      .37      .70 
ดานการสรางขวัญและกําลงัใจ                  3.98       .45           4.01     .35     .43      .66 
ดานวินัยและการรักษาวินัย                     3.94       .42           3.96     .40     .32      .74 
 
   รวม          4.03       .35           4.06     .32     .57     .56 

   
 จากตาราง 9  พบวาครูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคล
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวทิยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน 
 2.3 วิเคราะหเปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสห
วิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 2 จําแนกตาม
ประสบการณการทํางาน โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ( One  -  Way  ANOVA ) 
ปรากฏผลดังตาราง 10 
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ตาราง 10 ผลการวิเคราะหเปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   
     ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตาม  
     ประสบการณการทํางาน โดยรวมและรายดาน 
 
 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน  
          แหลงของความแปรปรวน     df             SS         MS         F        P 
ดานการพัฒนาบุคลากร         ระหวางกลุม   2    .113       .056    .357    .701 
                               ภายในกลุม    193        30.463       .158 
      รวม   195       30.463   
                               -------------------------------------------------------------------------- 
ดานการประเมินผลการ    ระหวางกลุม    2   1.028        .514    2.396  .094                   
ปฏิบัติงาน      ภายในกลุม    193       41.390       .214 
      รวม   195       42.418 
    -------------------------------------------------------------------------- 
ดานการสรางขวัญและกําลงัใจ   ระหวางกลุม   2             .319       .159     .951   .388  
     ภายในกลุม   193          32.330       .168 
      รวม  195          32.649    
    -------------------------------------------------------------------------- 
ดานวินัยและการรักษาวินัย       ระหวางกลุม   2             .202       .101    .575   .564  
     ภายในกลุม   193         33.863     .175 
      รวม  195         34.065     
     -------------------------------------------------------------------------- 
โดยรวม                       ระหวางกลุม   2            .140       .070    .605   .547  
      ภายในกลุม  193         22.314       .116 

รวม  195         22.454 
 

  
             จากตาราง 10 พบวา ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความคิดเห็นในการ
บริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  
  การวิจัยเรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยา

เขตราชนครินทร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขต  ราชนครินทร สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 2 และเพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษาเขต 2 จําแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิจัยในครั้งน้ี  ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยม ศึกษา เขต 2 ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2559 โดยการกําหนดขนาดกลุม
ตัวอยางตามตารางกําหนดขนาดของเครซีและมอรแกน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) ที่ระดับ
ความเช่ือม่ันรอยละ 95 ไดกลุมตัวอยางจํานวน 210 คน แลวทําการสุมแบบแบงชั้น (Stratified 
Random Sampling) โดยใชโรงเรียนเปนชั้น(Strata) และสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ีเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงมีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.60-1.00 และ คาความเชื่อม่ันเทากับ .914 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t – test 
for independent samples) และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way ANOVA)   
 
สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยา
เขตราชนครินทร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ไดสรุปผลโดยรวมและราย
ดาน ดังน้ี 

1.  ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราช 
นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ 
ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการบํารุงขวัญกําลังใจ และดานวินัย
และการรักษาวินัย  

     1.1 ดานการพัฒนาบุคลากรโดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ พบวาอยู
ในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือผูบริหารมีการกําหนด
นโยบายและสื่อสารเปาหมายการพัฒนาบุคลากรชัดเจน ผูบริหารมีการสรางบรรยากาศในการ
ทํางาน ทําใหบุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง และผูบริหารมีการกําหนดงบประมาณ
ในการพัฒนาบุคลากรอยางเพียงพอ 
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     1.2 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาราย
ขอ พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือผูบริหาร
เปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง ผูบริหารมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางตอเน่ือง และผูบริหารจัดใหมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

     1.3 ดานการสรางขวัญและกําลังใจ โดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ  
พบวาอยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือผูบริหารเอาใจ
ใสตอชีวิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ ผูบริหารเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานแบบ
กัลยาณมิตร และผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่ของตนเอง  
     1.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย โดยรวมอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายขอ พบวา
อยูในระดับมากทุกขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือผูบริหารมีการประชุม
ชี้แจงแนวปฏิบัติที่ถูกตองทางวินัยใหบุคลากรรับทราบ ผูบริหารมีการเผยแพรความรูเก่ียวกับ
ระเบียบกฎหมายที่ใชในการปฏิบัติงานในโรงเรียน และผูบริหารตระหนักและใหความสําคัญกับการ
ปองกันปญหาที่เกิดจากการกระทําผิดทางวินัยของบุคลากร  

2. ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จําแนกตามเพศ 
ระดับการศึกษา และประสบการณการทาํงาน พบวา 

     2.1 ครูที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตเม่ือพิจารณารายดานพบวา 
ไมแตกตางกัน 

      2.2 ครูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน 

      2.3 ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของ 
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
         จากการวิเคราะหขอมูลและสรุปผลการวิจัยเก่ียวกับการศึกษาการบริหารงานบุคคลของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขตราชนครินทร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 ผูวิจัยไดนําประเด็นตางๆที่สําคัญมาอภิปรายโดยรวมและรายดาน ดังน้ี 
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1. ระดับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขต 
ราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ 
ดานการพัฒนาบุคลากร ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดานการบํารุงขวัญกําลังใจ และดาน
วินัยและการรักษาวินัย ที่เปนเชนนี้อาจเน่ืองจาก การบริหารงานจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ผูบริหารจะตองมีความรูความเขาใจและมีความสามารถสูงในการบริหารงานบุคคล สามารถจัด
บุคลากรใหปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับความรู ความสามารถอยางตอเน่ือง จะมีสวนทําใหบุคลากรมี
ขวัญกําลังใจ มีความสุขในการปฏิบัติงาน มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและกระตือรือรนในการ
พัฒนางานใหดียิ่งขึ้น ซ่ึงเปนการดําเนินการที่มุงสงเสริมใหครูในโรงเรียนมีประสิทธิภาพ สงผลตอ
การพัฒนาคุณภาพของผูเรียน สุรียพร รุงกําจัด. (2556: 42) ทั้งยังเปนการดําเนินการเก่ียวกับบุคล 
นับตั้งแตการวางแผน สรรหา การใช การพัฒนา ตลอดจนดูแลรักษาไวเพ่ือใหบุคลากรมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานพอเพียง สามารถปฏิบัติ งานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายของ
องคการ ปทมา พุทธแสน. (2551: 14) สอดคลองกับงานวิจัยของจันทนา ครบแคลว. (2555: 164-
166) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอสมรรถนะครูของสถานศึกษาเอกชน
ในจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบวาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสถานศึกษาเอกชนในจังหวัด
เพชรบุรี โดยภาพรวมอยูในระดับมากและรายขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน และงานวิจัยของฐานิ
ตา อวมฉิม. (2557: 272-284) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอบรรยากาศ
องคการของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยของสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

1.1 ดานการพัฒนาบุคลากรพบวาอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากผูบริหาร 
สถาน ศึกษาเพิ่มพูนสมรรถภาพในตัวบุคคล ทั้งดานความรู ประสบการณ ทักษะ ตลอดจนเจตคติ
เพ่ือใหเปนทรัพยากรที่มีคุณคา ม่ันใจในการทํางาน มีคุณสมบัติเหมาะสมกับภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบของตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย ชวยใหมีความกาวหนาในหนาที่การงาน สามารถ
หนวยงานใหบรรลุจุดมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับกิติมา ปรีดีดิลก. (2539: 118) ได
สรุปวา การเสริมสรางประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรไววาเปนการเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพ
ของการปฏิบัติงานอยางเต็มที่เพ่ือผลงานของสถาบันและเพ่ือสนองความตองการที่จะกาวหนาของ
ผูปฏิบัติงาน เชนเดียวกับ สมศักด์ิ คงเท่ียง. (2542: 57)ไดสรุปวา การพัฒนาบุคลากรเปน
กระบวนการสงเสริมใหคนที่ปฏิบัติงานอยูแลว ไดเพ่ิมพูนความรู ความชํานาญและความสามารถ
เพ่ิมขึ้น เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้นสอดคลองกับงานวิจัยของวราพร พรมแกวพันธ  และจรุณี 
เกาเอ้ียน. (2557: 1913-1929) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา 
อําเภอมายอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 2 ผลการคนควาอิสระพบวา 
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอมายอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ประถมศึกษาปตตานีเขต 2 ดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับมาก เชนเดียวกับงานวิจัยของ ปาริ
ชาติ สติภา และคณะ. (2558: 255-268) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา
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ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 5 ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหาร
สถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ดานการพัฒนาบุคลากร
อยูในระดับมาก  

1.2 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานพบวาอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเน่ืองมาจาก
ผูบริหารสถานศึกษามีกระบวนการจัดการ ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน ความสามารถในการ
ทํางาน รวมถึงคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงาน ภายในเวลาที่กําหนดไวอยางแนนอน 
โดยอยูบนพ้ืนฐานของความเปนระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑการประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพ มีความยุติธรรมโปรงใส การนําผลการประเมินไปปรับปรุงแกไขการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และการมีระบบการประเมินที่นาเชื่อถือยุติธรรม สอดคลองกับสํานักคณะกรรมการ
ขาราชการครู (2553: 41) ไดสรุปวา การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการหรือแนวทางที่
จะนําไปประกอบการตัดสินใจปรับปรุงการดําเนินงานเสียใหมใหไดผลและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
และยังสอดคลองกับสุวิมล วองวาณิช (2544: 7)  ไดสรุปวาการประเมินผลเปนการตัดสินคุณคาของ
สิ่งที่ถูกวัดโดยการเทียบกับเกณฑจุดเนนของการประเมินจะอยูที่ความยุติธรรมและความเหมาะสม
ของเกณฑที่ใชในการตัดสินที่โปรงใสและเปดเผยนอกจากนี้การประเมินผลที่ดีตองอยูบนพ้ืนฐาน
ของขอมูลที่มีความตรงและเชื่อถือไดซ่ึงไดมาจากกระบวนการวัดผลท่ีมีคุณภาพซึ่งสามารถใหผล
การวัดที่ถูกตองสอดคลองกับสภาพความเปนจริง สอดคลองกับงานวิจัยของจันทนา ครบแคลว 
(2555: 164-166) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอสมรรถนะครูของ
สถานศึกษาเอกชนในจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบวาการบริหารทรัพยากรมนุษยของสถานศึกษา
เอกชนในจังหวัดเพชรบุรี ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมและรายขออยูในระดับมาก 
และยังสอดคลองกับงานวิจัยของของวราพร พรมแกวพันธ  และจรุณี เกาเอ้ียน (2557: 1913-1929) 
ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอมายอ สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาปตตานี เขต 2 ผลการคนควาอิสระพบวา การบริหารงานบุคคลของผูบริหาร
สถานศึกษา อําเภอมายอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ประถมศึกษาปตตานีเขต 2 ดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับมาก 

1.3 ดานการสรางขวัญและกําลังใจ พบวาอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเน่ืองมาจาก
ผูบริหารใหความสําคัญในเรื่องขวัญกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา และหาแนวทางในการเสริมสราง
และบํารุงขวัญกําลังใจของบุคลากรในองคการใหอยูในสภาพที่มีขวัญกําลังใจดี  กอใหเกิดความ
รวมมือในการทํางาน เกิดความภักดีและซื่อสัตยตอองคกร เกิดความสามัคคี เสริมสรางมนุษย
สัมพันธในองคกร ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อม่ันตอองคกรของตนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
องคการ สอดคลองกับ 

จิรชาติ เชื้อภักดี. (2550: 15) ไดสรุปวาขวัญกําลังใจมีความสําคัญตอบุคคลในองคการเปน
อยางมากเพราะถาบุคคลในองคการมีขวัญดีแลวจะกอใหเกิดความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของ
บุคลากรในองคการ เพ่ือรวมมือรวมใจทํางานดวยความเต็มใจ และมีสัมพันธภาพอันดีตอกัน มีความ
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รักความสามัคคี มีความซ่ือสัตยตอองคการ ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
เชนเดียวกับตวนโรสณา โตะนิแต. (2550:13) ไดสรุปวา ขวัญและกําลังใจเปนปจจัยสําคัญในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงาน ซ่ึงทุกหนวยงาน ลวนตองการใหผูปฏิบัติงานมีขวัญกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานสูงกอใหเกิดความรวมมือในการทํางาน เกิดความจงรักภักดีและซ่ือสัตยตอองคกร เกิด
ความสามัคคี และพลังกลุมเสริมสรางมนุษยสัมพันธในองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของฐานิตา 
อวมฉิม. (2557: 272-284) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอบรรยากาศ
องคการของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยของสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1 ดานการใหรางวัลทรัพยากร
มนุษยอยูในระดับมาก บรรยากาศองคการของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาประจวบคีรีขันธ เขต 1 ดานการมีขวัญกําลังใจสูงอยูในระดับมาก  

1.4 ดานวินัยและการรักษาวินัย พบวาอยูในระดับมาก ที่เปนเชนนี้อาจเน่ืองมาจากผูบริหาร
มีการดูแลเสริมสราง และพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชาใหรักษาวินัย ไมกระทําผิด โดยจัดอบรมเพ่ือ
เพ่ิมพูนความรูทักษะ ใหบุคลากรมีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพ จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางวินัยแกบุคลากร
เพ่ือสงเสริมคุณภาพและประสิทธิภาพของขาราชการ ผูบังคับบัญชาสถานศึกษาตองหม่ันตรวจสอบ
ดูแลเอาใจใสปองกันและขจัดเหตุเพ่ือมิใหผูใตบังคับบัญชากระทําผิดวินัย สอดคลองกับสํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (2553: 3) ไดสรุปวา วินัยเปนการควบคุมความประพฤติให
เปนไปตามระเบียบแบบแผน เชน กําหนดใหขาราชการตองซื่อสัตย สุจริต ตั้งใจปฏิบัติหนาที่
ราชการ รักษาความลับของทางราชการ ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา และรักษาชื่อเสียงของ
ตนเอง สอดคลองกับงานวิจัยของปาริชาติ สติภา และคณะ. (2558: 255-268) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบวา การบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 5 ดานวินัยและการรักษาวินัยอยูในระดับมาก อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของ
เนตรนภา นามสพุง  และไพโรจน พรหมมีเนตร. (2558:18-24) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงาน
บุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อําเภอปากชอง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 4 ผลการศึกษาพบวา สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
อําเภอปากชอง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การ ศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 ดานวินัยและ
การรักษาวินัยอยูในระดับมาก  

2. ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 2 จําแนกตามเพศ 
ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน พบวา 

      2.1 ครูที่มีเพศตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
มัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตเม่ือพิจารณารายดานพบวาไมแตกตาง
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กัน ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะครูทั้งเพศหญิง และชายเห็นวาผูบริหารโรงเรียนของตนมีกระบวนการ
จัดการเก่ียวกับบุคคลในองคการ เพ่ือใหไดมาซ่ึงบุคคลที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับความ
ตองการขององคกร ผูบริหารมีหนาที่ในการบํารุงรักษาบุคลากรนั้นไวในองคกร ดวยการจัดตําแหนง
หนาที่ใหเหมาะสมตามโครงสรางขององคกร จัดพัฒนา ฝกอบรม ประเมินผลการทํางาน เสริมสราง
แรงจูงใจในการทํางาน ใหความยุติธรรม และความเสมอภาค ใหมีวินัยและรักษาวินัยในตนเอง ทั้งน้ี
เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดตอองคกรในมุมมองที่แตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของพระมหา
ถาวร กลฺยาณเมธ. (2556) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนพระปริยัติ
ธรรมแผนกสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและครูที่มีเพศ ตางกัน
มีความคิดเห็นตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อีกทั้งยังสอดคลองกับงานวิจัยของทิชากร อาจ
เอ่ียม และคณะ. (2559: 70-78) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 จังหวัดศรีสะเกษ ผลการวิจัย พบวา ผูบริหาร ครูผูสอน 
และบุคลากรในโรงเรียน เม่ือจําแนกตามเพศ พบวา มีความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคล ใน
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

    2.2 ครูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 2 โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะผูบริหารโรงเรียนให
ความสําคัญกับการบริหารงานบุคคล มีความสามารถเปนเสาหลักใหกับองคการ มีความสามารถใน
การจัดหา การจัดบุคคลไดเกิดผลขึ้นทั้งในดานทักษะความรู ความสามารถ การบํารุงรักษาบุคคล 
ทั้งในดานความรู และขวัญกําลังใจ ตลอดจนการพนจากงานเพื่อประโยชนตอการดําเนินการของ
องคการที่มีประสิทธิภาพ สงผลใหมีการพัฒนาดานความรู ความคิดเห็น เจตคติและทักษะไม
แตกตาง สอดคลองกับงานวิจัยของปาริชาติ สติภา และคณะ. (2558: 255-268) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง 
การบริหารงานบุคคลของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 5 ผลการวิจัยพบวาการเปรียบเทียบการบริหารงาน
บุคคลของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครู เม่ือจําแนกตามวุฒิ
ทางการศึกษาในภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน 

    2.3 ครูที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความคิดเห็นในการบริหารงานบุคคลของ 
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสหวิทยาเขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะผูบริหารโรงเรียน
มีการฝกอบรมครู และบุคลากรในสถานศึกษา โดยใหความสําคัญในเรื่องของการใหการศึกษา
ความรูอยางเทาเทียมกัน เปดโอกาสใหผูที่มีประสบการณในการทํางานตางกันเขามามีสวนรวมใน
กระบวนการปฏิบัติงาน สรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน จึงสงผลใหไมเกิดความแตกตาง
สอดคลองกับงานวิจัยของวราพร พันธโภคา และสุวิมล โพธิ์กลิ่น. (2559: 253-263) ไดศึกษาวิจัย
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เรื่อง ความพึงพอใจที่มีตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาของขาราชการครู สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 4 ผลการวิจัย พบวาขาราชการครูที่มีประสบการณ
การทํางานตางกัน มีความพึงพอใจตอการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา โดยรวมไมแตกตางกัน 
และยังสอดคลองกับงานวิจัยของฐิติยา ปทุมราษฎร และ จิณณวัตร ปะโคทัง .(2557: 17-25) ได
ศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 ผลการวิจัยพบวา ขาราชการครูที่มีประสบการณ
ทํางานตางกัน เห็นวาสภาพและปญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต 
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 5 โดยรวม และรายดานไมแตกตางกัน 
 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
1.1 สมควรมีการเสริมสรางการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารโรงเรียน ดานการพัฒนา 

บุคลากร โดยผูบริหารมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจน 
1.2 สมควรมีการเสริมสรางการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารโรงเรียน ดานการ 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 
1.3 สมควรมีการเสริมสรางการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารโรงเรียนดานการสราง 

ขวัญ และกําลงัใจ โดยผูบริหารสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางขวัญกําลังใจแกบุคลากร 
1.4 สมควรมีการเสริมสรางการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนดานวินัยและการ 

รักษาวินัย โดยผูบริหารมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความมีวินัยของบุคลากร ทําใหมากขึ้น ให
ความสนใจ สรางการรับรูกับครูชายใหมากขึ้น 
          2. ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในครัง้ตอไป 

    2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบการศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนโดยใช 
ตัวแปรอ่ืน เชน อายุ และขนาดโรงเรียน เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบการบริหารงาน
บุคคลตอไป และทําตอไปอยางตอเน่ือง 

   2.2 ควรศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนจากกลุมตัวอยางในระดับอ่ืนๆ 
และเขตพ้ืนที่การศึกษาอ่ืนๆเพ่ือเปนประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาในโอกาสตอไป 

   2.3 ควรศึกษาการบริหารงานบคุคลของผูบริหารโรงเรียนโดยใชวิจัยในรูปแบบตางๆ  
เชน การหาความสัมพันธ การศึกษาเปนรายกรณี เปนตน  
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รายชื่อผูชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 

อาจารย ดร. ราชันย บุญธมิา   อาจารยคณะศึกษาศาสตร ภาควิชาการบริหาร  

                                                             การศึกษาและการอุดมศึกษา 

      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

อาจารย เรือเอก ดร. อภิธีร ทรงบัณฑิตย  อาจารยคณะศึกษาศาสตร ภาควิชาการบริหาร  

                                                             การศึกษาและการอุดมศึกษา 

      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

นายบุญฤทธิ์ รุงเรือง    ผูอํานวยการโรงเรียน 

       ค.ศ. 3 วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

      โรงเรียนนวมินทราชินูทศิ เบญจมราชาลยั  

      กรุงเทพมหานคร 
 
นายสมบูรณ สาลีพันธ    ผูอํานวยการโรงเรียน 
       ค.ศ. 3 วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 
      โรงเรียนบานปลายคลองนอย สมุทรสาคร 

นายสมภพ บุญญา    ครู  

       ค.ศ. 3 วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

      โรงเรียนบางประกอกวิทยาคม กรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ข 
สําเนาหนังสอืขอเชิญเปนผูเชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ค 
สําเนาหนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บขอมูล 
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ภาคผนวก ง 
ตัวอยางแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเรื่อง การศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

สหวิทยาเขตราชนครินทร  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

คําชี้แจง :  

1. จุดประสงคของแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา สหวิทยาเขตราชนครินทร สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 และนําผลไปวเิคราะหในขอบเขตที่ศึกษา 

2. โปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ 

3. แบบสอบถามชุดน้ีแบงเปน 2 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามการบริหารงานบุคคลของผูบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยา

เขตราช 

    นครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

ขอขอบพระคณุทุกทานเปนอยางสูงที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 

 

            วิทยา แพทยประเสริฐ 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คําชีแ้จง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน   ท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริง 

 1. เพศ 

     ชาย	

     หญิง	

 2. ระดบัการศกึษา	

     ปริญญาตรี	

      สูงกวาปริญญาตรี 	

 3. ประสบการณการทํางาน (ระยะเวลาทีท่าํงานในสถานศึกษาปจจุบัน) 

      ต่ํากวา 5 ป	

      	5-10 ป 

       10 ป ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับการบรหิารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยา

เขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

คําชี้แจง โปรดอานขอความของแบบสอบถามแตละขอ แลวทําเคร่ืองหมาย  ลงใน    ที่ตรงกับ

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนของทานเพียงขอเดียว คําถามตอไปน้ี มีลักษณะคําถาม 

            เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ ดังน้ี 

5 หมายถึง ระดับการปฏิบตัิงานมากที่สดุ 

4 หมายถึง ระดับการปฏิบตัิงานมาก 

3 หมายถึง ระดับการปฏิบตัิงานปานกลาง 

2 หมายถึง ระดับการปฏิบตัิงานนอย 

1 หมายถึง ระดับการปฏิบตัิงานนอยที่สดุ 
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ขอ
ที่ 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
ระดับการปฏบิัติงาน

5 4 3 2 1

            1. ดานการพัฒนาบุคลากร  
1. ผูบริหารมีการวางแผนพัฒนา บุคลากรอยางตอเน่ือง   

 
2. ผูบริหารมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร

อยางชัดเจน 
  

3. ผูบริหารมีการกําหนดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากร
อยางเพียงพอ 

  

4. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมประชุม ฝกอบรม 
และศึกษาดูงานเพื่อการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 

  

5. ผูบริหารมีการจัดแหลงเรียนรูใหบุคลากรไดศึกษาหา
ความรู 

  
 

6. ผูบริหารจัดใหมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพ่ือ
การพัฒนาบุคลากร 

  

7. ผูบริหารมีการนิเทศการปฏบิัติงานของบคุลากรอยาง
ตอเน่ือง 

  
 

8. ผูบริหารมีการกําหนดนโยบายและสื่อสารเปาหมายการ
พัฒนาบุคลากรชัดเจน 

  

9. ผูบริหารมีระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียน 

  

10. ผูบริหารมีการสรางบรรยากาศในการทํางาน ทําให
บุคลากรมีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง  

  
 

            2. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน   
11.  ผูบริหารจัดใหมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 
  

12 ผูบริหารมีการควบคุม กํากับ และติดตามการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร 

  

 

 



122 
 

 
ขอ
ที่ 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
ระดับการปฏบิัติงาน

5 4 3 2 1

13. ผูบริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอยาง
ตอเน่ือง 

  

14. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง 

  

15. ผูบริหารประเมินผลการปฏบิัติงานของบคุลากรดวยความ
ยุติธรรมโปรงใส 

  

16. ผูบริหารมีการนําผลการประเมินการปฏิบตัิงานมาใชใน
การวางแผน การจัดการศึกษาในปตอไป 

  

17. ผูบริหารมีการแจงผลการประเมินการปฏบิัติงานให
บุคลากรทุกคนรับทราบ 

  

18. ผูบริหารมีการนําผลการประเมินไปใช ในการพิจารณาปรับ
ขึ้นเงินเดือนและการเลื่อนตาํแหนงของบุคลากร 

  

19. ผูบริหารมีการจัดอบรมใหความรูเก่ียวกบัการประเมินผล
การปฏิบัติงานแกบุคลากร 

  

20. ผูบริหารกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง
เหมาะสม 

  

          3. ดานการสรางขวญัและกําลงัใจ   
21. ผูบริหารจัดใหมีการเผยแพรผลงานของบคุลากรที่มีผลงาน

ดีเดน 
  

22. ผูบริหารมีการยกยองเชิดชูเกียรติบคุลากรที่มีความคิด
ริเริ่มสรางสรรคมีผลงานเปนที่ประจักษ 

  

23. ผูบริหารดูแลเอาใจใสการทาํงานของบุคลากรทุกคน
 

  

24. ผูบริหารสนับสนุนใหมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสรางขวัญ
กําลังใจแกบุคลากร 

  

25. ผูบริหารเอาใจใสตอชีวติความเปนอยูของบุคลากรอยาง
สมํ่าเสมอ 
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ขอ
ที่ 

  
การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 

ระดับการปฏบิัติงาน
5 4 3 2 1

26. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนาในตําแหนง
หนาที่ของตนเอง 

  

27. ผูบริหารเปดโอกาสใหบคุลากรเขาพบ พูดคุยหรือปรึกษา
ปญหาในการทํางาน 

  

28. ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธระหวาง
บุคลากรดวยกัน 

  
 

29. ผูบริหารเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานแบบ
กัลยาณมิตร 
 

  

30. ผูบริหารดําเนินงานดวยความเปนธรรมทาํใหบุคลากรเกิด
ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

  
 

          4. ดานวินัยและการรักษาวินัย   
31. ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความมีวินัยของ

บุคลากร 
  

 
32. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองดานคุณธรรม

จริยธรรม 
  

33. ผูบริหารมีการพิจารณาโทษทางวินัยของบุคลากรตาม
ระเบียบและกฎหมาย 

  

34. ผูบริหารมีความรูเก่ียวกับการดําเนินการทางวินัยและการ
รักษาวินัย 

  

35. ผูบริหารมีการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนการกระทําผิด
ทางวินัยของบุคลากรอยางยุติธรรม 

  

36. ผูบริหารมีการเผยแพรความรูเก่ียวกบัระเบียบกฎหมายที่
ใชในการปฏบิตัิงานในโรงเรยีน 

  

37. ผูบริหารมีการตรวจสอบการกระทําผิดทางวินัยของ
บุคลากรอยางเสมอภาค 

  

38. ผูบริหารมีการประชุมชี้แจงแนวปฏิบตัิทีถู่กตองทางวนัิยให
บุคลากรรบัทราบ 
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ขอ
ที่ 

การบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียน 
ระดับการปฏบิัติงาน

5 4 3 2 1

39. ผูบริหารปฏิบตัิตนเปนแบบอยางที่ดี ในการปฏิบัตตินตาม
วินัยและการรกัษาวินัย 

  

40. ผูบริหารตระหนักและใหความสําคัญกับการปองกันปญหา
ที่เกิดจากการกระทําผิดทางวินัยของบุคลากร 

  

 

      ขอขอบพระคณุที่กรุณาเสียสละเวลา 

ตอบแบบสอบถาม 

ผูวิจัย 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวทิยา

เขตราชนครินทร สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

นิยามศัพท 

ดานพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการจัดในการปรับปรุง เพ่ิมพูนสมรรถภาพบุคลากรใน

โรงเรียน อันมีลักษณะเปนการเพ่ิมคุณคาในตัวบุคคล ทัง้ดานความรู ประสบการณ ทักษะ ตลอดจน

เจตคตเิพ่ือใหบุคคลเปนทรพัยากรที่มีคณุคา มีคุณสมบัตเิหมาะสมกับภาระหนาที่และความ

รับผิดชอบของตําแหนงงานที่ไดรับมอบหมาย และอาจชวยใหมีความกาวหนาในหนาที่การงานดวย  

 
ขอคําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ  
ขอเสนอแนะ -1 0 1 

1. ผูบริหารมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง
2. ผูบริหารมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรอยาง
ชัดเจน 
3. ผูบริหารมีการกําหนดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอยาง
เพียงพอ 
4. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมประชุม ฝกอบรม และ
ศึกษาดูงานเพื่อการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
5. ผูบริหารมีการจัดแหลงเรียนรูใหบุคลากรไดศึกษาหาความรู 
6. ผูบริหารจัดใหมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพื่อการ
พัฒนาบุคลากร 
7. ผูบริหารมีการนิเทศการปฏิบตัิงานของบุคลากรอยางตอเน่ือง 
8. ผูบริหารมีการกําหนดนโยบายและสื่อสารเปาหมายการพัฒนา
บุคลากรชัดเจน 
9. ผูบริหารมีระบบการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
10.ผูบริหารมีการสรางบรรยากาศในการทํางาน ทําใหบุคลากรมี
ความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเอง  
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การประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง กระบวนการจัดการ ในการวัดผลการปฏิบัติงาน

ความสามารถในการทํางาน และศักยภาพของบุคลากรในโรงเรียนดวยวธิีการที่เหมาะสมยุติธรรม 

เพ่ือการปรับเงินเดือน การนําผลการประเมินไปใชวางแผนการจัดการศึกษาในปตอไป โดยบุคลากร

มีสวนรวมในการประเมินผลและทราบผลการปฏิบตัิงานของตนเอง 

 
ขอคําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ  
ขอเสนอแนะ -1 0 1 

11. ผูบริหารจัดใหมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ของ
บุคลากร 
12. ผูบริหารมีการควบคุม กํากับ ติดตามการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 
13. ผูบริหารมีการประเมินผลการปฏิบตังิานของบุคลากรอยาง
ตอเน่ือง 
14. ผูบริหารเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของตนเอง 
15. ผูบริหารประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรดวยความ
ยุติธรรมโปรงใส 
16. ผูบริหารมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานมาใชในการ
วางแผนการจัดการศึกษาในปตอไป 
17. ผูบริหารมีการแจงผลการประเมินการปฏิบัติงานใหบุคลากร
ทุกคนรับทราบ 
18. ผูบริหารมีการนําผลการประเมินไปใช ในการพิจารณาปรับ
ขึ้นเงินเดือนและการเลื่อนตาํแหนงของบุคลากร 
19.ผูบริหารมีการจัดใหความรูเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติ 
งานแกบุคลากร 
20. ผูบริหารกําหนดวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความ
เหมาะสม 
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ดานการสรางขวัญและกําลังใจ หมายถึง กระบวนการจัดการ วิธีการและกิจกรรมที่ผูบริหาร

ดําเนินการเพ่ือใหบุคลากรในโรงเรียนมีความสุข และพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่โดยการยกยองเชิด

ชูเกียรติ ใหรางวัลสงเสริมสนับสนุนใหจัดกิจกรรมเพ่ือสรางขวัญกําลังใจแกบุคลากร เสริมสราง

บรรยากาศในการทํางานแบบกัลยาณมิตร เอาใจใสตอชวีิตความเปนอยูของบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

และบริหารงานดวยความเปนธรรม 

 
ขอคําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ  
ขอเสนอแนะ -1 0 1 

21. ผูบริหารจัดใหมีการเผยแพรผลงานของบุคลากรทีมี่ผลงาน
ดีเดน 
22. ผูบริหารมีการยกยองเชิดชูเกียรตบิคุลากรที่มีความคิดริเริ่ม
สรางสรรคมีผลงานเปนที่ประจักษ 
23. ผูบริหารดูแลเอาใจใสการทํางานของบุคลากร 
24. ผูบริหารสนับสนุนใหจัดกิจกรรมเพ่ือสรางขวัญกําลังใจแก
บุคลากร 
25. ผูบริหารเอาใจใสตอชีวติความเปนอยูของบุคลากรอยาง
สมํ่าเสมอ 
26. ผูบริหารสนับสนุนใหบคุลากรมีโอกาสกาวหนาในตาํแหนง
หนาที่ของตนเอง 
27. ผูบริหารเปดโอกาสใหบคุลากรเขาพบ พูดคุยหรือปรึกษา
ปญหาในการทํางาน 
28. ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากร
ดวยกัน 
29. ผูบริหารเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานแบบกัลยาณมิตร 
30. ผูบริหารดําเนินงานดวยความเปนธรรมทําใหบุคลากรเกิด
ขวัญกําลังใจในการทํางาน 
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ดานวินัยและการรักษาวนัิย หมายถึง กระบวนการจดับุคลากรในสถานศึกษาประพฤตปิฏิบตัติน

อยูในระเบียบวินัย กฎเกณฑ ขอบังคับและคําส่ัง เสริมสรางวินัย พัฒนาดานคุณธรรมจริยธรรมแก

บุคลากร ผูบรหิารมีความรู และใหความรูเก่ียวกับระเบยีบกฎหมายทีใ่ชในการปฏบิตัิงานในโรงเรยีน 

ผูบริหารมีการตรวจสอบเพ่ือปองกันการการกระทําผิดวินัยอยางเสมอภาค และปฏิบัตตินเปน

แบบอยางที่ดีในเรื่องของการปฏิบัตติามวินัยและการรกัษาวินัย 

 
ขอคําถาม 

ความเห็นผูเชี่ยวชาญ  
ขอเสนอแนะ -1 0 1 

31. ผูบริหารมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความมีวินัยของ
บุคลากร 
32. ผูบริหารสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาตนเองดานคุณธรรม
จริยธรรม 
33. ผูบริหารมีการพิจารณาโทษทางวินัยของบุคลากรตาม
ระเบียบและกฎหมาย 
34. ผูบริหารมีความรูเก่ียวกับการดําเนินการทางวินัยและการ
รักษาวินัย 
35. ผูบริหารมีการแตงตั้งคณะกรรมการสอบสวนการกระทําผิด
ทางวินัยของบุคลากรอยางยุติธรรม 
36. ผูบริหารมีการเผยแพรความรูเก่ียวกบัระเบียบกฎหมายที่ใช
ในการปฏิบตังิานในโรงเรียน 
37. ผูบริหารมีการตรวจสอบการกระทําผิดทางวินัยของบุคลากร
อยางเสมอภาค 
38. ผูบริหารมีการประชุมชี้แจงแนวปฏิบตัทิี่ถูกตองทางวินัยให
บุคลากรรบัทราบ 
39. ผูบริหารปฏิบัตตินเปนแบบอยางที่ดี ในการปฏิบัตตินตาม
วินัยและการรกัษาวินัย 
40. ผูบริหารตระหนักและใหความสําคัญกับการปองกันปญหาที่
เกิดจากการกระทําผิดทางวนัิยของบุคลากร 
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