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I 
 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้สำเร็จลุล่วงลงได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลอืจาก  

ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม ประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และดร.วรกัญญาพิไล แกระหัน 

กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ให้ความกรุณาเอาใจใส่ ดูแล ให้คำปรึกษา คำแนะนำ 

ตลอดจนให้ความช่วยเหลอืตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องส่งผลใหว้ิทยานิพนธ์

ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผูว้ิจัยรูส้ึกซาบซึง้ ในความอนุเคราะห์และขอขอบคุณมา ณ 

โอกาสนี ้

 ขอขอบคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร ผู้ช่วยศาสตราจารย์  

ดร.วัฒนา สุวรรณไตรย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล นางละม่อม ศิริสวัสดิ์  

นางรุ่งทิวา ควรชม ดร.พิสุทธิ์ กิตติศรีวรพันธ์  นายเลียง ผางพันธ์ นายอภิเชษฐ์  สุนทรส 

นางทิพวรรณ เสนจันทร์ฒิชัย  นางวฤณภา จันทร์สาขา  นางสุดารัตน์ ศรพรหม                   

นายพิพัฒน์พงษ์ พรมจันทร์ และนางผกามาศ ช่างถม ที่กรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ

เครื่องมือวจิัย ตลอดจนเป็นผู้เช่ียวชาญในการเสนอแนวทางการพัฒนางานวิจัยครั้งนีใ้ห้

สำเร็จลุล่วง  

 ขอขอบคุณ คณาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนครทุกท่าน ที่ได้ให้ความรู้ในหลักการและประสบการณท์ี่เป็นประโยชน์ อีกทั้งให้             

การสนับสนุนและเป็นกำลังใจใหก้ับผูว้ิจัย 

 ขอขอบคุณ ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูหัวหนา้กลุ่มงานบุคล และครูผู้สอน  

สังกัดสำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ทุกท่าน ที่ได้ให้ความกรุณาตอบ

แบบสอบถามเพื่อการวจิัยและอำนวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยในครั้งนี ้ 

 และที่สำคัญที่สุด ขอขอบคุณบิดา มารดา ครูอาจารย์ รวมทั้งนักศึกษา

ปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา รุ่นที่ 19 ที่ได้ให้การสนับสนุนและช่วยเหลอืใน

ทุก ๆ ด้าน ทั้งคอยใหก้ำลังใจแก่ผูว้ิจัยตลอดมา คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ 

ขอให้ผลจากการวิจัยก่อให้เกิดประโยชน์สำหรับทุกท่านในการพัฒนาสถานศกึษาต่อไป 
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 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
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16 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่  

 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ
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 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ
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 ในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ
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20 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน  

 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ

ครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน   …………………… 156 

21 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของการบริหารงานบุคคล  

 

 ในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตาม

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน   ……………………………………………………… 157 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



XII 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง  หน้า 

22 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน  

 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ
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 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ
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 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ
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 การปฏิบัติงานของครูผูส้อนในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ
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 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ
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พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ
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 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ
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 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ
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30 เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน  

 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและ
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31 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล  

 

 การปฏิบัติงานของครูผูส้อน  สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน   ............... 173 

32 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ระหว่างการบริหารงานบุคคล  

 

 กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ดา้นการปฏิบัติหน้าที่

ครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22   ........ 174 
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     บุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการจัดการ 

     เรียนรู้สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  175 
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 สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 เพื่อนำมา
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การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22   ................................................. 284 
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 ของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

ภายในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา
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 ของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการ
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บทที่  1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 จากการกำหนดเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาประเทศโดยใช้แผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เป็นระยะ ๆ ประเทศไทยมีการกำหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 มีระยะเวลาตั้งแต่ พ.ศ. 2560 - 2564 ซึง่แผนพัฒนา

ประเทศทุก ๆ ฉบับจะกำหนดเป้าหมายตามแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของแต่ละช่วงเวลา

ภายใต้สถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และเมื่อศึกษาแผนพัฒนาประเทศ

ย้อนหลังพบว่า ในแผนพัฒนาฯ ตั้งแตฉ่บับที่ 8 ถึงฉบับปัจจุบัน ได้กำหนดทิศทางการ

พัฒนาโดยยึดคนเป็นศูนย์กลางการพัฒนาตามแนวพระราชดำรัชเศรษฐกิจพอเพียง  

เน้นการพัฒนาแบบองค์รวม มุ่งสร้างคุณภาพชวีิตและสุขภาวะที่ดสีำหรับคนไทย พัฒนา

คนใหม้คีวามเป็นคนที่สมบูรณ์มีวนิัย ใฝ่รู้ มคีวามรู ้มีทักษะ มคีวามคิดสร้างสรรค์  

มีทัศนคติที่ด ีรับผิดชอบต่อสังคม มีจรยิธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกช่วงวัยและ

เตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างมคีุณภาพ (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

สังคมและเศรษฐกิจแห่งชาติ, 2560, หน้า 4) และพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ  

พ.ศ. 2542 ฉบับที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ฉบับที่ 3 พ.ศ. 2553 พ.ศ. 2562 

มาตรา 39 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2562 

(ฉบับที่ 4) มาตรา 44 ระบุไว้ว่าให้กระทรวงศกึษาธิการกระจายอำนาจการบริหารและ 

การจัดการศกึษา ทั้งด้านวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหาร

ทั่วไป ไปยังคณะกรรมการเขตพืน้ที่การศกึษา สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและ

สถานศกึษาโดยตรง ในกรณีที่มกีฎหมายกำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของปลัดกระทรวง 

เลขาธิการสภาการศกึษา เลขาธิการคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และเลขาธิการ

คณะกรรมการการอาชีวศกึษาไว้เป็นการเฉพาะให้ผูด้ำรงตำแหน่งดังกล่าวมอบอำนาจ

ให้แก่ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาหรอืผูอ้ำนวยการสถานศกึษา แล้วแต่กรณี 

ทั้งนีใ้ห้คำนึงถึง ความเป็นอิสระและการบริหารงานที่คล่องตัวในการจัดการศกึษาของ
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สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษา ภายใต้หลักการบริหารงานการศกึษาจงึทำ

ให้สถานศกึษาเกิดการตื่นตัว มกีารบริหารจัดการโดยยึดแนวการปฏิรูปการศกึษา และ 

การพัฒนาอย่างต่อเนื่องในทุก ๆ ด้าน ดังนัน้ การบริหารการศกึษาจงึมีลักษณะแตกต่าง  

ไปจากเดิม โดยสถานศกึษาจะมีอำนาจในการบริหารและจัดการศกึษาด้วยตนเองมากขึ้น 

ทำให้ผู้บริหารสถานศกึษาต้องปรับเปลี่ยนบทบาทหนา้ที่เพื่อบริหารจัดการศกึษาในรูปแบบ

ใหม่พร้อมใชค้วามรูค้วามสามารถในการบริหารทรัพยากรที่มอียู่อย่างจำกัด ประกอบด้วย 

คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องมอืเครื่องใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งด้านปริมาณ และด้าน

คุณภาพ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2562, หนา้ 46 - 47)  

 การบริหารงานบุคคล หมายถึง การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อใช้คนให้เหมาะ

กับงานตามวัตถุประสงค์และความต้องการของหน่วยงาน โดยมีขอบเขตกว้างขวาง 

ครอบคลุม ตั้งแต่การแสวงหาและการคัดเลือกบุคลากรเข้าสู่หน่วยงาน จนกระทั่งพ้นจาก

การปฏิบัติงาน การบริหารงานบุคคลจึงเป็นภารกิจของผูบ้ริหารในการใช้เทคนิค                    

การบริหารในการดำเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับตัวบุคคล เพื่อใหป้ัจจัยด้านบุคคลขององค์การ

เป็นทรัพยากรที่มปีระสิทธิภาพสูงสุด สำหรับการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาเป็น

ภารกิจสำคัญที่มุ่งส่งเสริมใหส้ถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของ

สถานศกึษา การดำเนินงานด้านบริหารงานบุคคลต้องมีความคล่องตัว มอีิสระ ภายใต้

ระเบียบและกฎหมาย (ภัทรวดี ตรีโอษฐ์, 2559, หนา้ 15) ดังนั้นการบริหารงานบุคคล 

(Personnel Management) หรอืการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management : HRM) จงึมีความสำคัญ ดังนี้ 1) ช่วยสร้างความเจรญิเติบโตมั่นคงให้แก่

องค์การในฐานะงานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์จะใหบุ้คลากรที่มคีวามรู้ความสามารถ 

และมีความพร้อมเข้ามาเชื่อมโยงภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในองค์การ ซึ่งการ

พัฒนาบุคลากรที่มคีุณภาพจะสามารถดำเนินการตามแผนปฏิบัติการตามแนวทางที่ผู้นำ

ระดับสูงวางไว้อย่างมีประสิทธิผล 2) ช่วยสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน                     

เมื่อบุคลากรได้ปฏิงานตามที่ตนเองมีความรูค้วามสามารถ และยังส่งผลทำใหเ้กิดการ

ทุ่มเท เสียสละ จงรักภักดีต่อองค์การมากขึน้ ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรตื่นตัวที่จะเพิ่ม

ศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัยความสามารถแบบหลากหลาย 3) ช่วยสร้าง

ความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดยี่อม 

จะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานทำ สร้างผลผลิตให้แก่องค์การ (สมพร นนทภา, 

2560, หนา้ 10) ในแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ยุทธศาสตร์ที่ 3                

การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ กำหนดให้มแีนวทางการปฏิรูป               

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



3 

การเรียนรูแ้บบพลิกโฉมเพื่อพัฒนาระบบการเรียนรูท้ี่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใน

ศตวรรษที่ 21 และในการดำเนินการปฏิรูปดังกล่าวตอ้งให้มีการเปลี่ยนบทบาทครูให้เป็น 

ครูยุคใหม่ จากบทบาทครูสอน เป็นโค้ช หรอืผูอ้ำนวยการการเรียนรู้ ทำหนา้ที่กระตุ้น 

สร้างแรงบันดาลใจ แนะนำวิธีเรียนรู้ และวิธีจัดระเบียบการสรา้งความรู ้ออกแบบกิจกรรม

และสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ใหผู้เ้รียน และมีบทบาทเป็นนักวิจัยพัฒนากระบวนการ

เรียนรู้เพื่อผลสัมฤทธิ์ของเด็ก รวมทั้งปรับระบบการผลิตและพัฒนาครู ตัง้แต่การดึงดูด 

คัดสรร ผู้มีความสามารถสูงให้เข้ามาเป็นครูคุณภาพ มีระบบการพัฒนาศักยภาพครูอย่าง

ต่อเนื่องครอบคลุมทั้งเงนิเดือน เส้นทางสายอาชีพ การสนับสนุนสื่อการสอน และสร้าง

เครือข่ายพัฒนาครูใหม้ีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน คุณสมบัติที่พึงประสงค์ของครู 

ยุคไทยแลนด์ 4.0 คือ ครูต้องสามารถช่วยนักเรียนให้รู้จักแสวงหาความรูแ้ละนำความรู้ 
ไปประยุกต์ ใชใ้นชีวติจริงเพื่อประโยชน์ของตัวเองและสังคม ครูจึงตอ้งปรับการเรียนการ

สอนให้สอดคล้องกับผูเ้รียนแต่ละคน ดูแลผูเ้รียนเป็นรายคนเพื่อให้ผู้เรยีนสามารถพัฒนา                

เต็มศักยภาพและการที่ช่วยให้ครูพัฒนาการเรียนการสอนได้ดีคือ การส่งเสริมให้ครูมี

โอกาสได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึง (สำนักเลขาธิการสภาการศกึษา, 2561, หน้า 148 - 154) 

การพัฒนาองค์การทางการศกึษาจะมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับ

ปัจจัยหลายด้าน ปัจจัยอย่างหนึ่งที่มคีวามสำคัญเป็นอย่างยิ่ง คอื องค์การจะต้องมี

บุคลากรทางการศกึษาที่มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพเหมาะสมกับภาระงานและเพียงพอต่อ

การบริหารจัดการ (อุดม พินธุรักษ์, 2553, หนา้ 5) ซึ่งการปฏิบัติงานของครูเป็น

ความสามารถของครูผูส้อนเพื่อนำมาซึ่งความสำเร็จหรือเกิดประสทิธิผลตามเป้าหมาย 

ที่กำหนดไว้และส่งผลใหค้รูผูส้อนสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจและเกิดประโยชน์

สูงสุดด้วย องค์ประกอบของประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของครูตามเกณฑ์มาตรฐาน

วิชาชีพครู ผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษาต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3 ด้าน 15 

ตัวชี้วัด ดังนี้ 1) มุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียน ดว้ยจิตวิญญาณความเป็นครู 2) ประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ด ีมีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง 3) ส่งเสริมการ

เรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของผู้เรยีนแต่ละบุคคล 4) สร้างแรงบันดาลใจ

ผูเ้รียนใหเ้ป็นผู้ใฝ่เรยีนรู ้และผูส้ร้างนวัตกรรม 5) พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย 

และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 6) พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ 7) บูรณาการความรู้ และศาสตร์การสอน ในการวางแผนและ

จัดการเรยีนรู้ที่สามารถพัฒนาผูเ้รียนให้มีปัญญารู้คดิ และมีความเป็นนวัตกร 8) ดูแล 

ช่วยเหลอื และพัฒนาผูเ้รียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถรายงานผลการพัฒนา
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คุณภาพผูเ้รียนได้อย่างเป็นระบบ 9) จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ให้ผู้เรยีน

มีความสุขในการเรียน โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน 10) วิจัย สร้างนวัตกรรม และ

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดจิทิัลใหเ้กิดประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 11) ปฏิบัติงานร่วมกับ

ผูอ้ื่นอย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 12) ร่วมมอืกับ

ผูป้กครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรยีนใหม้ีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ 13) สร้าง

เครือข่ายความร่วมมอืกับผู้ปกครองและชุมชน เพื่อสนับสนุนการเรียนรูท้ี่มคีุณภาพของ

ผูเ้รียน 14) ศกึษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพืน้ฐานความแตกต่าง

ทางวัฒนธรรม 15) ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น (ราชกิจจานุเบกษา, 

2562, หนา้ 18 - 20)  

 การจัดกระบวนการเรียนรู้หรอืการเรียนการสอนเพื่อให้เด็กเกิดการเรยีนรู้ที่มี

คุณภาพมากที่สุด ก่อนอื่นครูตอ้งมคีุณภาพต้องลดภาระงานอื่นที่มิใช่งานสอนของครู  

ด้วยการจัดหาบุคลากรสายสนับสนุนมาแบ่งเบาภาระงานอื่นของครู เพื่อให้ครูมเีวลาสอน

เพิ่มขึน้ และใช้เวลาสร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างเด็กและครู การทำให้ครูมีคุณภาพโดย

พัฒนาครูใหเ้ข้าใจการใช้หลักสูตร สามารถออกแบบการจัดการเรยีนการสอนในเนื้อหา

สาระแต่ละช่วงช้ันใหบ้รรลุผลตามที่หลักสูตรกำหนด และมีรูปแบบ วธิีการและทักษะการ

จัดกระบวนการเรียนรูห้รอืการเรียนการสอนที่หลากหลาย เพื่อเพิ่มการเรียนรู้ทักษะชีวติ

ให้แก่เด็ก (สำนักเลขาธิการสภาการศกึษา, 2558, หน้า 44) 

กระทรวงศึกษาธิการมนีโยบายการพัฒนาครูที่มุ่งตอบสนองต่อความตอ้งการ 

ที่สอดคล้องกับสภาพบริบทของแต่ละสถานศกึษาให้มากที่สุด เพราะสถานศกึษาแต่ละแห่ง

ย่อมมีสภาพปัญหาความต้องการจำเป็นที่แตกต่างกันอันเนื่องมาจากวิสัยทัศน์ เป้าหมาย

การพัฒนามีความแตกต่างหลากหลาย การพัฒนาครูจงึใชก้ระบวนการให้ครูได้มีโอกาส

เลือกหลักสูตรที่จะเข้ารับการพัฒนาตามความตอ้งการโดยความเห็นชอบของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา (สำนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2560, หนา้ 96) เนื่องจากครูเป็นวิชาชีพชัน้สูง 

ที่แสดงถึงความเป็นผู้มปีัญญาในการสร้างสรรค์สังคม วิชาชีพครูจงึเป็นวิชาชีพที่มีเกียรติ 

ศักดิ์ศร ีและได้รับการยอมรับของสังคมในวงกว้าง อย่างไรก็ตามความเป็นวิชาชีพช้ันสูง

ย่อมมาพรอ้มกับความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญ่โดยเฉพาะอย่างยิ่งการที่ครูต้องดำรงตนให้ 

มีคุณลักษณะตามจรรยาบรรณวิชาชีพ และมุ่งพัฒนาตนเองให้มคีวามเป็นมอือาชีพโดย 

 

สามารถสะท้อนผลการปฏิบัติงานตามวิชาชีพของตนที่คุณภาพของผู้เรยีน  
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(พร้อมพไิล บัวสุวรรณ และวสันต์ ทองไทย, 2562, หนา้ 33) 

 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มีเขตพืน้ที่บริการด้าน

การศกึษาครอบคลุมพื้นที่ 2 จังหวัด คือ จังหวัดนครพนม และจังหวัดมุกดาหาร

ประกอบด้วย โรงเรียนมัธยมศกึษาในเขตจังหวัดนครพนม จำนวน 51 โรงเรียน และ              

จังหวัดมุกดาหาร จำนวน 30 โรงเรียน รวมทั้งสิน้ 81 โรงเรยีน มีผูบ้ริหารโรงเรียน จำนวน 

167 คน มีขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 3,167 คน มีพันธกิจ ดังนี้               

1)พัฒนาผู้เรยีนให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน เป็นผูเ้รียนรู้ตลอดชวีิต และมีขดีความสามารถ

ในการแข่งขันระดับประเทศ 2) เสริมสรา้งศักยภาพผูเ้รียนใหม้ีคุณลักษณะอันพึงประสงค์  

มีโอกาสและเข้าถึงบริการทางการศกึษาอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 3) พัฒนาผูบ้ริหาร 

ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้ตรงตามสมรรถนะและปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

4) จัดการศกึษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครองใน

ระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข มีคุณภาพชีวติที่เป็นมติรกับ

สิ่งแวดล้อม ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 5) เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัด

การศกึษาด้วยหลักธรรมาภิบาล จากการมสี่วนร่วมของทุกภาคส่วน โดยใช้เทคโนโลยี

ดิจทิัลที่ทันสมัยและมคีวามเชื่อมโยงทุกระดับ ซึ่งได้วเิคราะจุดเด่น จุดด้อย ปัญหาและ

อุปสรรค ของการบริหารงานบุคคลและการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยม ศึกษา เขต 22 มีปัญหาที่เกิดขึน้ดังนี้ บริบทส่วนมากเป็นโรงเรียน

ขนาดเล็กและกลาง จึงประสบปัญหาขาดแคลนบุคลากรทางการศกึษาอื่นตามมาตรา 38 

ค.(2) ที่ปฏิบัติงานในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามกรอบ

อัตรากำลังขาดแคลนข้าราชการครูในบางสาขาวิชาเอก โดยเฉพาะในโรงเรยีนขนาดเล็ก 

ขาดแคลนครูสายสนับสนุนการสอน เช่น ครูธุรการ ครูการเงนิและพัสดุ เป็นต้น บุคลากร

ในสังกัดมีการปรับเปลี่ยน โยกย้ายอยู่ตลอดเวลาทำให้ปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ขาดความรู้

ความเข้าใจในการปฏิบัติงานทดแทนกัน การพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องต่อความต้องการ

ทำให้ข้าราชการครูขาดการพัฒนาองค์ความรู้ จึงไม่เอื้อต่อการทำผลงานทางวิชาการเพื่อ

เลื่อนวิทยฐานะ ขาดการพัฒนาทักษะกระบวนการการทำงานเป็นทีม ขาดความรู้ ขาด

ทักษะเฉพาะด้าน ขาดการกำกับ นเิทศ ติดตามในการปฏิบัติงานและวิเคราะห์งานในหนา้ที่ 

อีกทั้งขาดวัฒนธรรมและวินัยในการปฏิบัติงาน เช่น มาทำงานสาย ขาดจิตสำนกึในการ

ปฏิบัติงาน (สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22, 2561, หนา้ 40 - 50) 
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ดังนัน้การบริหารงานบุคคลของสถานศกึษา จึงเป็นภารกิจสำคัญที่ส่งเสริมให้

สถานศกึษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองนโยบายของสถานศกึษา เพื่อดำเนินการด้าน

การบริหารงานบุคคลใหเ้กิดความคล่องตัว อสิระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลัก

ธรรมาภิบาลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มคีวามรู้ 

ความสามารถ มขีวัญกำลังใจ ได้รับการยกย่องเชดิชูเกียรต ิมคีวามมั่นคงและก้าวหนา้ 

ในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของผู้เรยีน 

  จากที่ได้กล่าวถึงการบริหารงานบุคคล และการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ผูว้ิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ว่าการบริหารงานบุคคลจะส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน

อย่างไรและมีแนวทางการพัฒนาการบริหาร งานบุคคลอย่างไรเพื่อให้การปฏิบัติงานของ

ครูมีประสิทธิภาพที่ดีและการจัดกระบวนการเรียนรู้หรือการเรียนการสอนเพื่อให้เด็กเกิด              

การเรียนรูท้ี่มคีุณภาพมากที่สุดซึ่งผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22 และผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง

กับการจัดการศกึษาในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

คำถามของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. การบริหารงานบุคคล ตามความคดิเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับใด 

  2. การบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา                 

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มีความแตกต่างกันหรอืไม่ อย่างไร 

3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับใด 
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4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้ง

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มีความแตกต่างกัน

หรอืไม่ อย่างไร 

5. การบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มีความสัมพันธ์กัน

หรอืไม่ อย่างไร 

6. แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการปฏิบัติ 

งานของครูผู้สอนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 22 เป็นอย่างไร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

2. เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้ง

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

3. เพื่อศกึษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

4. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธผิลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน 

และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 
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5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน ตามความคดิเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่

หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 22 

6. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

สมมตฐิานของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มคีวามคิดเห็นต่อการ

บริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก 

2. การบริหารงานบุคคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน  

ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน แตกต่างกัน 

3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนอยู่ในระดับมาก 

4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน แตกต่างกัน 

5. การบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มีความสัมพันธ์กันในทางบวก  
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ความสำคัญของการวจิัย 

การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22               

ในครั้งนี ้จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ดังนี้ 

1. การวิจัยครั้งนี้ให้ผูบ้ริหารสถานศกึษา หรอืผูม้ีส่วนเกี่ยวข้อง สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ทราบถึงแนวทางในการพัฒนาการ

บริหารงานบุคคล ซึ่งนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน 

ในสังกัดให้มคีุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพครู  

2. ผลการศกึษาในครั้งนี้จะเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

เพื่อสนับสนุนประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในสังกัดอื่น ๆ ให้มีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังนี้ 

  1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

   การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 22 ดังนี้ 

  1.1 การบริหารงานบุคคล ผู้วิจัยได้สังเคราะห์เอกสารทางวชิาการ 

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการบริหารทรัพยากรมนุษย์และงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ สมพร นนทภา (2560); วิไลลักษณ์ สดีา 

(2562); วาทิตยา ราชภักดี (2561); สมคิด บางโม (2558); นิภาดา พรมเมอืง (2560);             

สุดารัตน์ ลาแสง (2557); วิริยา ววิัติวงค์ (2555); ชนมณี ศลิานุกิจ (2559);                         

ภัคภญิญา หว่างจิตร์ (2558); จนิตนา เผ่าจนิดา (2559); Pham ThanhPhuc (2560)                   

ได้การบริหารงานบุคคล 6 ด้าน ดังนี้ 

  1.1.1 ด้านการวางแผน 

  1.1.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

  1.1.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



10 

  1.1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  1.1.5 ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 

  1.1.6 ด้านการออกจากราชการ 

  1.2 ผูว้ิจัยศกึษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามมาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ  

พ.ศ. 2562 ซึ่งกำหนดไว้ 3 ด้าน จำนวน 15 ข้อ มีดังนี ้(ราชกิจจานุเบกษา, 2562, หนา้ 17) 

  1.2.1 ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู 

  1.2.1.1 มุ่งม่ันพัฒนาผูเ้รียน ด้วยจิตวญิญาณความเป็นครู 

  1.2.1.2 ประพฤตตนเป็นแบบอย่างที่ด ีมคีุณธรรม จริยธรรม 

และมีความเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง 

  1.2.1.3 ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่าง

ของผู้เรยีนแต่ละบุคคล 

  1.2.1.4 สร้างแรงบันดาลใจผูเ้รียนใหเ้ป็นผูใ้ฝ่เรียนรู ้และผูส้ร้าง

นวัตกรรม 

  1.2.1.5 พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

  1.2.2 ด้านการจัดการเรยีนรู้ 

  1.2.2.1 พัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา การจัดการเรียนรู้ สื่อ 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

  1.2.2.2 บูรณาการความรู้และศาสตร์การสอน ในการวางแผน

และจัดการเรียนรู้ที่สามารถพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีปัญญารู้คิด และมีความเป็นนวัตกร 

  1.2.2.3 ดูแล ช่วยเหลอื และพัฒนาผูเ้รียนเป็นรายบุคคลตาม

ศักยภาพ สามารถรายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนได้อย่างเป็นระบบ 

  1.2.2.4 จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ให้ผูเ้รียน

มีความสุขในการเรียน โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน 

  1.2.2.5 วิจัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ดิจทิัล

ให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

  1.2.2.6 ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วม

ในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 
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  1.2.3 ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน 

  1.2.3.1 ร่วมมอืกับผูป้กครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผูเ้รียน

ให้มคีุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

  1.2.3.2 สร้างเครือข่ายความร่วมมอืกับผูป้กครองและชุมชน 

เพื่อสนับสนุนการเรียนรูท้ี่มีคุณภาพของผู้เรยีน 

  1.2.3.3 ศกึษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกัน

บนพืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

  1.2.3.4 ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 2.1 ประชากรที่ใชใ้นวิจัย 

  ประชากรที่ใชศ้กึษาในครั้งนี้ ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ปีการศกึษา 2562 

จำนวนทั้งสิ้น 3,302 คน จำแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษา 81 คน ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคน 81 คน และครูผูส้อน 3,140 คน จากจำนวนสถานศกึษาสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ทั้งหมดจำนวน 81 แห่ง 

 2.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ศกึษาในครั้งนี ้ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ปีการศึกษา 2562 

การกำหนดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของเครซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, pp. 

607 – 610 อ้างถึงในบุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 43) ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 344 คน 

ซึ่งผูว้ิจัยจะเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 360 คน จำแนกเป็นผู้บริหารสถานศกึษา  

52 คน ครูผูป้ฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล 52 คน และครูผูส้อน 256 คน จากจำนวน

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยม ศึกษา เขต 22 ทั้งหมด จำนวน 81 แห่ง 

วิธีการสุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling)  

  3. ตัวแปรที่ศึกษา 

   ตัวแปรทีใ่ช้ในการวิจัยครั้งนี้ กำหนดตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังนี้ 

  3.1 ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็นดังนี้ 

  3.1.1 สถานภาพในการดำรงตำแหน่ง จำแนกเป็น 3 กลุ่มได้แก่ 
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      3.1.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  3.1.1.2 ครูผูป้ฏบิัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล 

  3.1.1.3 ครูผูส้อน 

  3.1.2 ประสบการณ์การปฏิบัติงาน จำแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

  3.1.2.1 น้อยกว่า 10 ปี 

  3.1.2.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี 

  3.1.2.3 มากกว่า 20 ปี 

  3.1.3 ขนาดโรงเรยีน จำแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

  3.1.3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

  3.1.3.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

  3.1.3.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ  

  3.1.4 จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน จำแนกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 

  3.1.4.1 มุกดาหาร 

  3.1.4.2 นครพนม 

    3.2 ตัวแปรตามได้แก่  

  3.2.1 การบริหารงานบุคคล ตามกรอบแนวคิด 6 ด้าน ดังนี้ 

  3.2.1.1 ด้านการวางแผน 

  3.2.1.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

  3.2.1.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

  3.2.1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  3.2.1.5 ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 

  3.2.1.6 ด้านการออกจากราชการ 

  3.2.2 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามเกณฑ์มาตรฐาน 

วิชาชีพครูตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2562 ซึ่งกำหนดไว้จำนวน  

3 ด้าน 15 ตัวชีว้ัด (ราชกิจจานุเบกษา, 2562, หนา้ 17) ผูป้ระกอบวิชาชีพครู ต้องมี

มาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี ้ 

  3.2.2.1 ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู 

  3.2.2.2 ด้านการจัดการเรยีนรู้ 

  3.2.2.3 ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน 
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 

จากการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนครั้งนี ้ผู้วจิัยได้ศกึษาการบริหารงานบุคคลจากการสังเคราะห์

เอกสารทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกบัการบริหารงานบุคคลและการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามเกณฑ์

มาตรฐานวิชาชีพครู ตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าดว้ยมาตรฐานวชิาชีพ พ.ศ. 2562 ซึ่งกำหนด

ไว้จำนวน 3 ด้าน (ราชกิจจานุเบกษา, 2562, หนา้ 17) จึงนำมากำหนดเป็นกรอบแนวคิด

ของการวจิัย ปรากฏดังภาพประกอบ 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการ

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

การบริหารงานบุคคล 

1. ด้านการวางแผน 

2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏบัิติ

ราชการ 

4. ด้านการประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

5. ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 

6. ด้านการออกจากราชการ 

ประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของครู 

1 ด้านการปฏบัิตหินา้ที่คร ู

2. ด้านการจัดการเรียนรู้ 

3. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 
    

1. สถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

    1.1 ผู้บริหารสถานศกึษา 

    1.2 ครูผู้ปฏบัิตหินา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

    1.3 ครูผู้สอน 

2. ประสบการณ์การปฏบัิตงิาน 

    2.1 น้อยกว่า 10 ป ี

    2.2 ระหว่าง 10 - 20 ป ี

    2.3 มากกว่า 20 ป ี

3. ขนาดของโรงเรียน 

    3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 

    3.2 โรงเรียนขนาดกลาง 

    3.3 โรงเรียนขนาดใหญ ่

/ใหญ่พเิศษ 

4. จังหวัดท่ีต้ังโรงเรียน 

    4.1 มุกดาหาร 

    4.2 นครพนม 

แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏบัิตงิานของครูผู้สอน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. การบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

ด้วยกระบวนการต่าง ๆ ตัง้แต่การกำหนดนโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน การประเมิน   

ผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ รวมไปถึงการบำรุง 

รักษาบุคลากรใหอ้ยู่ภายในองค์กรได้นาน ทั้งนี้เพื่อให้ได้บุคคลที่มคีุณภาพ มีความรู้             

ความ สามารถตามความต้องการและความจำเป็น ทำงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุด 

บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้ตั้งไว้และพัฒนาความเจรญิเติบโตก้าวหน้าให้เกิดแก่

องค์กร แบ่งเป็น 6 ด้าน ดังนี ้

  1.1 ด้านการวางแผน หมายถึง การคาดการณ์ถึงการเคลื่อนย้ายบุคลากร

ทางการศึกษา ความตอ้งการสาขา / วิชาเอก โดยการวิเคราะห์รวบรวมข้อมูลข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา การวางแผนอัตรากำลังคน จัดทำแผนอัตรากำลัง ตาม

สภาพความตอ้งการบุคลากร คุณวุฒิ และระยะเวลา ตลอดจนกำหนดวิธีการที่จะได้มา 

ซึ่งทรัพยากรบุคคลที่ตอ้งการอย่างเป็นระบบ เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

1.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก หมายถึง กระบวนการที่แสวงหาบุคคลที่มี

ความรู ้ความสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้ามาร่วมในการปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

โดยใช้กระบวนการใชเ้ครื่องมือต่าง ๆ มาคัดเลือก เพื่อใหไ้ด้บุคลากกรที่มีคุณภาพส่งผลให้

การปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จ โรงเรยีนมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

1.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง                   

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดำเนินงานเกี่ยวกับ                

การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตัง้แต่ก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ 

ระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ และการพัฒนาก่อนการเลื่อนตำแหน่ง การดำเนินการ

เกี่ยวกับการเลื่อนเงินเดอืนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา งานทะเบียนประวัติ 

งานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และงานบริการด้านอื่น ๆ 

1.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของ

บุคลากรในแง่ของผลการปฏิบัติงาน เพื่อนำผลการประเมินไปใช้พจิารณาเรื่องต่าง ๆ และ

สามารถนำผลการประเมินไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรให้

เกิดประสทิธิผลสูงสุด โดยอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน 

มีเกณฑ์การประเมินที่มปีระสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 
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1.5 ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร หมายถึง การพยายามจะให้เกิดความ   

พึงพอใจ มขีวัญและกำลังใจและรู้สึกปลอดภัยทางด้านกายและจิตใจและเกิด                       

ความจงรักภักดีต่อองค์การ มีผลทำใหเ้กิดความปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การนั้นต่อไป 

1.6 ด้านการออกจากราชการ หมายถึง การให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาพ้นจากตำแหน่งสภาพการเป็นข้าราชการครู หรือออกจากราชการเนื่องดว้ย 

การลาออกจากราชการ การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ

หรอืไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม การออกจากราชการ กรณีขาด

คุณสมบัติทั่วไป การให้ออกจากราชการไว้ก่อน กรณีถูกกล่าวหาว่ากระทำผดิวินัยอย่าง

ร้ายแรงจนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรอืถูกฟ้องคดีอาญา หรอืต้องหาว่ากระทำผดิ

ทางอาญา การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน กรณีมี

มลทินมัวหมอง และกรณีได้รับโทษจำคุกโดยคำสั่งของศาลหรือรับโทษจำคุกโดย          

คำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุกในความผิดที่ได้กระทำโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ 

2. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู หมายถึง การที่ครูผูส้อนสามารถ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายทีโ่รงเรียนกำหนดไว้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ส่งผลให้

สถานศกึษาประสบความสำเร็จในการบริหารงาน โดยที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อน

ต่างมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานและพึงพอใจต่อผลงานที่ประสบผลสำเร็จ ซึ่ง

กระบวนการที่ครูผูส้อนสามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลประโยชนต่อสถานศกึษาที่ปฏิบัติ

หนา้ที่ ตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูตามข้อบังคับคุรุสภา               

ว่าดว้ยมาตรฐานวิชาชีพ พ.ศ. 2562 ซึ่งกำหนดไว้จำนวน 3 ด้าน คือ ด้านการปฏิบัติหน้าที่

ครู ด้านการจัดการเรียนรู้ และด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน 

3. สภาพการดำรงตำแหน่ง หมายถึง ตำแหน่งของบุคลากรของโรงเรียน 

ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ปีการศกึษา 2562 

3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา หมายถึง ผูท้ี่ดํารงตําแหน่งผู้อํานวยการโรงเรยีน 

หรอืผูท้ี่ดํารงตําแหน่งรองผู้อํานวยการโรงเรียน หรอืครูผูท้ี่ได้รับแต่งตัง้ใหป้ฏิบัติหน้าที่แทน  

3.2 ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล หมายถึง ครูที่ได้รับการแต่งตั้ง

ให้เป็นหัวหนา้กลุ่มงานงานบุคคลในโรงเรียน  

3.3 ครูผูส้อน หมายถึง ครูประจําการที่ทําหน้าที่ปฏิบัติงานหัวหน้ากลุ่ม

สาระการเรียนรู้ หัวหน้าสายชัน้หรอืครูที่ปฏิบัติการสอนในโรงเรยีน  
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4. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ 

ในช่วงผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนจนถึง

เวลาปัจจุบันแบ่งเป็น    

4.1 นอ้ยกว่า 10 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วงผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้

ดำรงตำแหน่งผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล ครูผู้สอนจนถึง

เวลาปัจจุบัน น้อยกว่า 10 ปี  

4.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วง

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนได้รับการ

แต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

ครูผูส้อนจนถึงเวลาปัจจุบัน ระหว่าง 10 - 20 ปี   

4.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง ช่วงเวลาการปฏิบัติงานที่อยู่ในช่วงผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนได้รับการแต่งตั้งให้

ดำรงตำแหน่งผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล ครูผู้สอนจนถึง

เวลาปัจจุบัน มากกว่า 20 ปี ขึน้ไป 

5. ขนาดโรงเรียน หมายถึง การกำหนดขนาดของโรงเรียนระดับมัธยมศกึษา 

ตามที่กระทรวงศึกษาธิการได้กำหนดขนาดของนักเรียนตามจำนวนนักเรียน ในสังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ขนาด คอื  

5.1 ขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ที่มจีำนวนนักเรียน 1 - 499 คน 

5.2 ขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ที่มจีำนวนนักเรียน 500 - 1499 คน 

5.3 ขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ที่มจีำนวนนักเรียน 1500 คน ขึน้ไป 

6. จังหวัดที่ตัง้โรงเรียน หมายถึง จังหวัดทีต่ั้งของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขต

พืน้ที่บริการด้านการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ครอบคลุมพืน้ที่ 2 จังหวัด คือ 
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6.1 จังหวัดมุกดาหาร หมายถึง จังหวัดที่อยู่ในเขตพื้นที่บริการด้าน

การศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ประกอบด้วย โรงเรยีน

มัธยมศกึษาในจังหวัดมุกดาหาร จำนวน 30 โรงเรียน  

6.2 จังหวัดนครพนม หมายถึง จังหวัดที่อยู่ในเขตพืน้ที่บริการด้านการศกึษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ประกอบด้วย โรงเรียนมัธยมศกึษา

ในเขตจังหวัดนครพนม จำนวน 51 โรงเรียน  

7. แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน หมายถึง แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลกับการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนดำเนินการโดย ผู้วิจัยจะนำผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากสถิติค่าเฉลี่ย

ของการบริหารงานบุคคลกับการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ทั้งโดยรวมและรายด้านมาพิจารณา ถ้าพบการการบริหารงานบุคคล

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ในด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม นำด้าน

ดังกล่าวไปสร้างแบบสัมภาษณ์เพื่อสัมภาษณ์ ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 10 คน เพื่อให้

ผูเ้ชี่ยวชาญนำเสนอวิธีหรอืแนวทางพัฒนาการรบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนต่อไป 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยครั้งนี้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

ซึ่งผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าตำรา เอกสาร ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและนำเสนอ

ตามลำดับ ดังนี้ 

1. แนวคิดและทฤษฎีการบริหารงานบุคคล 

1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

2. การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

2.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

2.2 ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 

2.3 หลักการบริหารงานบุคคล 

2.4 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

2.4.1 ด้านการวางแผน 

2.4.2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

2.4.3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

2.4.4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2.4.5 ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 

2.4.6 ด้านการออกจากราชการ 

3. แนวคิดและทฤษฏีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 

  4. บริบทของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล 

    5.1.1 งานวิจัยในประเทศ 

5.1.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของครู 

5.2.1 งานวิจัยในประเทศ 

5.2.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิดและทฤษฎีการบริหารงานบุคคล 

 1. แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล  

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

ไว้ดังนี ้

   จันทร์เพ็ญ สว่างศรี (2551, หนา้ 28 - 29) ได้ให้แนวคิดของการ

บริหารงานบุคคล (Personnel Management) คือ ภารกิจของผูบ้ริหารงานทุกคนและของ

ผูช้ำนาญการด้านบุคลากรโดยเฉพาะที่มุ่งปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เกี่ยวกับบุคลากร 

เพื่อให้ปัจจัยด้านบุคคลขององค์การเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพสูงตลอดเวลา 

ส่งผลสำเร็จต่อเป้าหมายขององค์การกระบวนการบริหารงานบุคคลเริ่มต้นดว้ยการสรรหา 

การคัดเลือก การสอบ การเลื่อนขั้น การจำแนกตำแหน่ง การโอนย้าย การฝกึอบรมการ

พัฒนาบุคคล การประเมินผลบุคคล การออกจากราชการ และประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ  

เป็นต้น ส่วนใหญ่มักจะอยู่ในความหมายของการกระทำสิ่งต่าง ๆ เหล่านีเ้ท่านั้น คือ  

    1. การวางแผนกำลังคน (Manpower Planning) และการสรรหา 

(Recruitment) 

 2. การสัมภาษณ์และการคัดเลือก (Interviewing and Selection) 

 3. การแต่งตัง้ (Promotion) การโยกย้าย (Transfer) 

 4. การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน หรอืการพิจารณาเรื่องการจ่าย

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 

 5. จัดสิ่งจูงใจ (Incentive) และผลประโยชน์ตอบแทนต่าง ๆ (Benefits) 

 6. สร้างความร่วมมอืและพัฒนาให้มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน 

 7. อบรมพัฒนาความรูค้วามสามารถผู้ใต้บังคับบัญชา 

 8. เสริมสร้างและรักษาขวัญกำลังใจ (Morale) ให้อยู่ในระดับสูง 

 9. การประเมินผลงาน (Appraising Performance) 

   พิชิต เทพวรรณ (2554, หน้า 34 - 43) ได้สรุปแนวคิดในการบริหารงาน

บุคคลนั้นสามารถแบ่งออกได้ 2 กลุ่ม คอืตัวแบบของกลุ่ม นักคิดในสหรัฐฯ  
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(America Model) และตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

    1. ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ (America Model) สำหรับนักคิด 

กลุ่มนี้สามารถแบ่งตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ 2 ตัวแบบ ได้แก่ ตัวแบบการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด และตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน

โดยแต่ละตัวแบบมีลักษณะดังนี้ 

 1.1 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด (Harvard 

Model of HRM) หรอืที่เรยีกว่าตัวแบบ “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ (Developmental 

Humanism)” เป็นแนวคิดกระแสหลักที่มอีิทธิพลและนิยมแพร่หลายที่สุด ซึ่งมีรากฐานทาง

ความคิดมาจากสำนักคิดมนุษยสัมพันธ์สำหรับตัวแบบนี้ได้ถูกพัฒนาโดยเบียร์และคณะ 

(Beer et al) กลุ่มนักคิดจากสำนักวิชาฮาร์วาร์ด (Harvard School) ซึ่งโบซอล (Boxall) ได้ให้

ชื่อว่าตัวแบบ “กรอบแนวคิด ฮาร์วารด์ (Harvard Framework)” โดยตัวแบบนีอ้ยู่บน

สมมตฐิานที่มองว่าปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เกิดขึน้ในอดีตนั้นจะ

สามารถแก้ไขได้ หากผูบ้ริหารองค์การมวีิสัยทัศน์ นโยบาย กลยุทธ์และวิธีดำเนินการด้าน                      

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่าตอ้งการให้พนักงานในองค์การของตนเป็นอย่างไร ตลอดจน

วิธีการที่สามารถจะทำให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย ซึ่งหากผู้บริหารไม่มีความชัดเจน 

ในเรื่องดังกล่าวแล้วการบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังคงถือได้ว่าไม่มีความแตกต่างไปจาก

การปฏิบัติหน้าที่ในแบบเดิม ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ดนั้นจะให้

ความสำคัญกับปัจจัยต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

      1.1.1 ปัจจัยสถานการณ์อื่น ๆ (Other Factors) ซึ่งประกอบไป

ด้วยปัจจัยทั้งจากภายในและภายนอกองค์การ ได้แก่ ลักษณะแรงงานกลยุทธ์ธุรกิจ 

ปรัชญาการบริหารตลาดแรงงาน สหภาพแรงงาน เทคโนโลยีและกฎหมาย ฯลฯ โดยปัจจัย

ต่าง ๆ เหล่านีจ้ะเป็นตัวผลักดันนโยบายทางเลือกในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้น 

 1.1.2 ผู้มสี่วนได้เสียและเกี่ยวข้องกับองค์การ (Stakeholder) 

ได้แก่ผูถ้ือหุน้ ผูบ้ริหารลูกจ้างรัฐบาลและสหภาพแรงงานโดยผูม้ีส่วนได้เสียและเกี่ยวข้อง

กับองค์การเหล่านีค้วรมีอำนาจหรอืมีส่วนร่วมในการกำหนดนโยบายในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหารองค์การที่สอดคล้องหรอืเป็นไป

ตามความตอ้งการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเหล่านี้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



22 

 1.1.3 นโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Policy Choices) ประกอบไปด้วย ลักษณะดังต่อไปนี้ 

 1.1.3.1 อทิธิพลของพนักงาน (Employee Influence) 

ประกอบด้วย การให้พนักงานมสีิทธิในการตัดสินใจ หรอืการมอบหมายความรับผิดชอบ 

 1.1.3.2 ความคล่องตัวของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resource Flow) ในเรื่องของการรับเข้าทำงานการสรรหาการคัดเลือก                      

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และการพิจารณาคดีความชอบ 

 1.1.3.3 การมีระบบการใหร้างวัลหรือสิ่งตอบแทนที่จูงใจ 

(Reward System) ประกอบไปด้วย การจ่ายค่าตอบแทน และผลประโยชน์ที่เป็นการ

กระตุน้จูงใจและดึงดูดในการรักษาพนักงานไว  

 1.1.3.4 ระบบการทำงาน (Work System) ได้แก่การ

ออกแบบงาน หรอืการเสนอความตอ้งการในงานที่ถนัดและที่ทำให้สามารถทำได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ โดยนโยบายทางเลือกด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นี้ตอ้งครอบคลุม              

การพัฒนาและกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับพนักงานที่จะสามารถเป็นการเสริมแรง และกระตุ้น

การทำงานให้กับพนักงานในการทำงานด้วย 

 1.1.3.5 ผลลัพธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่                  

การทุ่มเทความพยายามความผูกพันในงาน ความสามารถต้นทุนและประสิทธิผลโดย                

สิ่งเหล่านี้คือผลที่เกิดจากการที่องค์การมีประสิทธิภาพด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์  

ซึ่งพนักงานจะมีความสัมพันธ์และมคีวามผูกพันกับองค์การ ทำงานอย่างเต็ม

ความสามารถประสิทธิภาพในการทำงานสูงขึ้น ค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนในการบริหารจัดการ

ลดลง ส่งผลใหพ้นักงานอยู่กับองค์การยาวนาน องค์การมคีวามมั่นคงและแข่งขันได้ใน

ระยะยาว 

 1.1.3.6 ผลลัพธ์ระยะยาวได้แก่ความเป็นอยู่ที่ดขีองพนักงาน

ตลอดจนประสิทธิผลขององค์การโดยเป็นผลมาจากประสิทธิภาพด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจะทำใหพ้นักงานทำงานอย่างกระตอืรอืร้น และเข้าไปเป็นสมาชิกหนึ่ง 

ในสังคมส่งผลทั้งในระดับองค์การ คือ พนักงานมคีวามสุขกับการทำงานประสิทธิผลของ

องค์การมสีูงและในระดับสังคมที่ประชาชนมรีะดับความเป็นอยู่ที่ดีขึน้ นอกจากนี้ยังพบว่า

ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบฮาร์วาร์ด ยังมีปัจจัยที่จะสนับสนุนให้องค์การ

สามารถบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยดังนี้ 
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 1. ความผูกพัน (Commitment) เป็นสิ่งที่พนักงานได้มี               

การทุ่มเทให้กับองค์การ เมื่อพนักงานมคีวามสุขในการทำงานร่วมกันในองค์การ 

 2. สมรรถนะ (Competence) เป็นเรื่องของความ

เหมาะสมในการใช้ความรู้ความสามารถได้ตรงกับงานที่รับผดิชอบ 

 3. ประสทิธิผลของค่าใช้จ่าย (Cost Effectiveness)  

โดยใหค้วามสำคัญกับค่าใช้จ่ายในการลงทุนด้านทรัพยากร

มนุษย์ที่จะก่อใหเ้กิดมูลค่าเพิ่มให้กับองค์การ 

     1.2 ตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบมิชิแกน (Michigan 

Model of HRM) หรอืตัวแบบ “การจัดการนยิม (Managerialism)” กล่าวคือ เป็นตัวแบบ 

ที่ให้ความสำคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะได้รับเป็นอันดับแรกและให้การ

จัดการ “คนหรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นเครื่องมอืในการที่จะทำให้บรรลุสู่เป้าหมายของ

องค์การดังนั้นจึงมผีูเ้รียกตัวแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกสำคัญในการ

ขับเคลื่อนองค์การให้ไปสู่การมีผลประกอบการที่ดีขึ้นสำหรับตัวแบบการจัดการทรัพยากร

มนุษย์แบบมิชิแกนนี้พัฒนาโดยฟอมเบิร์นและคณะ (Fombrun et al) ซึ่งเป็นกลุ่มนักคิดจาก

สำนักวิชามชิิแกน (Michigan School) ที่เช่ือว่าการจัดการระบบทรัพยากรมนุษย์ด้านต่าง ๆ 

ขององค์การจะต้องเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับกลยุทธข์ององค์การสำหรับแนวคิดนี ้

สามารถเรียกได้อกีอย่างหนึ่งว่าเป็น “ตัวแบบเทียบเคียง (Matching Model)” ซึ่งประกอบ

ไปด้วย 4 กระบวนการ คอื 

      1.2.1 กระบวนการสรรหาและคัดเลือก เป็นการจัดหาและ

เลือกสรรทรัพยากรมนุษย์ใหต้รงกับงาน 

 1.2.2 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นการจัดการ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ 

 1.2.3 กระบวนการให้รางวัลและผลตอบแทน เป็นการให้รางวัล

ตอบแทนแก่ความสำเร็จที่เกิดขึ้นกับองค์การทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

 1.2.4 กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นการพัฒนางานให้มี

ความรู ้ทักษะความสามารถและพฤติกรรมที่องค์การต้องการ 

    2. ตัวแบบของกลุ่มนักคิดในสหราชอาณาจักร (British Model) 

สำหรับกลุ่มนักคิดนี้มีตัวแบบที่ใชใ้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ ตัวแบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์แบบวาร์วคิ (Warwick Model of HRM) โดยตัวแบบนีเ้กิดขึ้นจากการ
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ปรับเปลี่ยนตัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกลุ่มนักคิดในสหรัฐฯ โดย Hendry and 

Pettigrew ที่ให้ความสำคัญกับลักษณะการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นไปในทิศทาง

เดียวกับกลยุทธ์ขององค์การหรอือาจกล่าวได้ว่า ตัวแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย์

แบบวาร์วคิเป็นความพยายามที่จะบูรณาการขอบเขตการทำงานด้านการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมขององค์การ 

   ศักดิพันธ์ ตันวมิลรัตน์ (2557, หน้า 854 - 860) ได้สรุปแนวคิดตัวแบบ               

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศึกษามีความสอดคล้องกับตัวแบบของแบบมิชิแกน 

(Michigan Model of HRM) หรอืเรียกอีกชื่อหนึ่งได้ว่า เป็นตัวแบบการจัดการนิยม

(Managerialism) ซึง่เป็นตัวแบบที่ให้ความสำคัญกับผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์การจะ

ได้รับเป็นอันดับแรกและให้การจัดการ “คนหรอืทรัพยากรมนุษย์” เป็นเครื่องมอืในการที่จะ

ทำให้บรรลุสู่เป้าหมายขององค์การ ซึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการศกึษาก็เป็น

การบริหารที่ให้ความสำคัญกับผลประโยชน์ของราชการหรอืโรงเรียนเป็นอันดับแรก  

และให้ครูหรอืทรัพยากรมนุษย์เป็นเพียงเครื่องมอืในการที่จะทำให้บรรลุสู่เป้าหมาย ได้สรุป

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

    1. การสรรหาและคัดเลือกในส่วนของการกำหนดคุณสมบัติผู้ซึ่งจะ

เข้ารับราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาซึ่งเป็นขั้นตอนในส่วนการ 

สรรหาและคัดเลือกของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 2. รางวัลและผลตอบแทนส่วนของการกำหนดตำแหน่งเงินเดอืน

ค่าตอบแทน 

 3. การบริหารผลการปฏิบัติงานในส่วนของการประเมินผลปฏิบัติงาน

และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 4. การฝกึอบรมและพัฒนา 

   พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรณ์ พิมดี (2560, หนา้  

16 - 17) แนวคิดของการบริหารงานบุคคลในองค์กรมีแนวคิดอย่างหลากหลายสามารถ

แยกแนวคิดและทฤษฎีออกเป็นกลุ่ม ๆ ดังนี้ 

    1. กลุ่มนักคิดในสหรัฐอเมริกามตีัวแบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

ที่สำคัญออกได้เป็น 2 กลุม่คือ 

 1.1 แนวคิดการบริหารงานบุคคลกลุ่มฮาร์วาร์ด ไว้ว่า เป็นแนวคิด

กระสวนหลักที่ทรงอทิธิพลและแพร่หลายที่สุดรากฐานทางความคิดมาจากสำนักคิดมนุษย์
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สัมพันธ์ จุดเน้นทางความคิดอยู่ที่เรื่องของการสื่อสารในองค์กรการสร้างทีมเวิร์ก และ 

การใชค้วามสามารถของแต่ละบุคคลให้ก่อเกิดอัตถประโยชน์และอัตลักษณ์ในศักยภาพ

สูงสุดเป็นการให้ความสำคัญกับเรื่องการสรา้งสัมพันธภาพของคนในองค์กร เพราะการ 

ทีจ่ะทำให้องค์กรมีศักยภาพที่ดขีึน้จะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากร 

ในองค์กรให้เหมาะสม เมื่อบุคลากรได้รับการตอบสนองที่ดีก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์

ทำให้เกิดภาวะอยู่ดีและมีสุขทางสังคมขึน้ นำไปสู่คุณภาพประสิทธิภาพและปริมาณงานได้

อย่างเขม้แข็ง 

     1.2 แนวคิดการบริหารงานบุคคลกลุ่มมชิิแกน (Michigan School) 

หรอืเแนวคิด แบบ “บริหารจัดการนยิม” (Managerialism) เป็นกลุ่มที่เน้นเรื่องการบริหาร

จัดการเชิงกลยุทธ์ที่มองการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจากมุมมองของฝ่ายจัดการ

ให้ความสำคัญของผลประโยชน์ตอบแทนที่องค์กรจะได้รับ ส่วนเรื่องของบุคลากรและการ

บริหารจัดการเป็นเครื่องมอืในการที่จะทำให้บรรลุสู่เป้าหมายเขององค์กรดังนั้น จึงมี

ผูเ้รียกแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรของสำนักคิดนี ้เรยีกว่าแนวคิด

แบบ “อัตถประโยชน์และกลไกนิยม” (Utilitarian-instrumentalism) คือ มองผลประโยชน์

หรอืผลประกอบการขององค์กรเป็นหลักมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นกลไก

สำคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ผลประกอบการที่เป็นเลิศ 

    2. กลุ่มนักคิดสหราชอาณาจักร มกีารนำเสนอแนวคิดของ 2 กลุ่ม

ความคิดที่มจีุดย้ำเน้นที่แตกต่างกันระหว่าง “กลุ่มอ่อน” กับ “กลุ่มแข็ง” กล่าวคือ 

     2.1 กลุ่มที่มมีุมมองแบบอ่อน (Soft) คือการทุ่มนำ้หนัก

ความสำคัญไปที่บุคลากรมากกว่าการบริหารจัดการ โดยเชื่อว่าบุคลากรทุกคนเป็น

ทรัพยากรที่มคีุณค่าอยู่ในตนเอง แนวทางของกลุ่มความคิดนี้จึงมองการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ว่าจะเป็นวิธีการหนึ่งที่จะต้องช่วยปลดปล่อยพลังศักยภาพทั้งมวลของ

ทรัพยากรมนุษย์ออกมาจงึเน้นในเรื่องการสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจ การหาแนวทาง 

ทีจ่ะสร้างความรู้สึกถึงการมีพันธกิจและการผูกพันเข้ามาเกี่ยวข้อง (Commitment, 

Involvement) และการมสี่วนร่วม (Participation) ให้เกิดขึ้นในหมู่บุคลากร 

     2.2 กลุ่มที่มีมุมมองแบบแข็ง (Hard) คือ ทุ่มนำ้หนักความสำคัญ 

ไปที่การบริหารจัดการมากกว่าบุคลากร ดังนั้นแนวทางของกลุ่มความคิดนี้จงึมองการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรว่าเป็นภาระงานด้านหนึ่งที่องค์กรจะสามารถ

เพิ่มพูนผลตอบแทนทางเศรษฐกิจให้ได้มากที่สุดจากการใชท้รัพยากรบุคคลใหเ้กิด 

ประโยชน์สูงสุดแนวทางสำคัญที่จะทำให้การบริหารจัดการองค์กรให้เกิดประสทิธิภาพ  
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โดยจะต้องมีการบรูณาการ (Integrate) ในเรื่องของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เข้า

กับกลยุทธ์การดำเนินงานขององค์กร 

   Lunenburg & Onstein (2000, pp. 517 - 518) กล่าวถึง แนวคิดเกี่ยวกับ             

การบริหารงานบุคคล ดังนี้ 

    1. การวางแผนบุคลากร โดยกำหนดความตอ้งการบุคลากรทั้งระยะ

สั้น และระยะยาว โดยคำนึงถึงหลักสูตรและกระบวนการวางแผนการเงิน 

  2. การสรรหาบุคลากร บุคคลที่มคีุณภาพเป็นสิ่งจำเป็นที่จะนำไปสู่

การบริหารทางการศกึษาที่มีประสิทธิภาพแก่นักเรียนและผู้ปกครอง 

  3. การคัดเลือกบุคลากรความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ทั้งระยะสั้น

และระยะยาว เป็นการนำไปสู่เทคนิคและกระบวนการคัดเลือกบุคคล 

  4. การฝกึอบรมและการพัฒนาบุคลากร เป็นการจัดโครงการพัฒนา 

บุคลากรเพื่อช่วยใหบุ้คลากรในโรงเรยีนแต่ละคนมีโอกาสพัฒนาตนเองและพัฒนาวิชาชีพ

ของตน 

  5. การประเมินบุคลากรกระบวนการและเทคนิคการประเมินจะช่วย

ให้บุคลากรแต่ละคนได้พัฒนาวิชาชีพ และช่วยใหโ้รงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์ 

  6. การจัดสวัสดิการบุคลากร ควรมกีารจัดโปรแกรมให้รางวัลแก่

บุคลากร ที่มคีุณภาพเพื่อช่วยกระตุ้นการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 วรัชยา ศรวีัฒน์ (2554, หน้า 23 อ้างถึงใน ไพรภ รัตนชูวงศ์, 2560, 

หนา้ 29 - 31) ได้ให้แนวคิดของการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) แบบการ

จัดการเชิงกระบวนการ (Process Management) เป็นแนวคิดการบริหารองค์การแบบการ

จัดการเชิงกระบวนการนัน้มีรากฐานมาจาการบริหารจัดการเชงิวิทยาศาสตร์ของ 

Fracterck Taylor โดยเขามองว่าการบริหารจัดการต้องมีการแบ่งหน้าที่ในองค์การใหชั้ดเจน

เข้าได้ การกำหนดทฤษฎีทางบริหารจัดการ ซึ่งสามารถใช้กับการบริหารทุกประเภททั้ง

ภาคอุตสาหกรรมและการปกครอง Fayol ได้แสนอทฤษฎีการบริหารจัดการออกเป็น  

3 ส่วนคือ   

    1. หลักการบริหาร (Management Principles)  

 1.1 หลักที่เกี่ยวกับอำนาจหน้าที่และความรับผดิชอบ (Authority &  

responsibility) เป็นสิ่งที่แยกจากกันมไิด้ ผูซ้ึ่งมีอำนาจหน้าที่ที่จะออกคำสั่งได้นั้น ต้องมี 

ความรับผดิชอบต่อผลงานที่คนนำไปทำด้วย  
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 1.2 หลักของการมผีูบ้ังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of 

command) ในการกระทำใด ๆ คนงานควรได้รับคำสั่งจากผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว

เท่านั้น ทั้งนีเ้พื่อป้องกันมิให้เกิดความสับสนในคำสั่งดว้ยการปฏิบัติตามหลักข้อนี้ ย่อมจะ

ช่วยใหส้ามารถขจัดสาเหตุแห่งการเกิดข้อขัดแย้งระหว่างแผนงานและระหว่างบุคคล 

ในองค์การให้หมดไป  

 1.3 หลักของการมีจุดมุ่งหมายรวมกัน (Unity of direction) 

กิจกรรมของกลุ่มที่มเีป้าหมายอันเดียวกัน ควรจะต้องดำเนินไปในทิศทางเดียวกัน  

และสอดคล้องกันเป็นไปตามแผนงานเดียวร่วมกัน  

 1.4 หลักของสายงาน (Scalar Chain) สายงานอันนีค้ือสายการ

บังคับบัญชาจากระดับสูงมายังระดับต่ำสุดด้วยสายการบังคับบัญชาดังกล่าวจะอำนวย 

ให้การบังคับบัญชาเป็นไปตามหลักของการมีผูบ้ังคับบัญชาเพียงคนเดียว และช่วยให้เกิด

ระเบียบในการถ่ายทอดข่าวสารเชื่อมระหว่างกันอีกด้วย 

 1.5 หลักของการแบ่งงานกันทำ (Division of work or 

specialization) คือ การแบ่งแยกงานกันทำตามความถนัด เพื่อให้เพื่อการใชป้ระโยชน์ของ

บุคลากรในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดตามหลักเศรษฐศาสตร์  

 1.6 หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline) โดยยึดว่าระเบียบวินัย

ในการทำงานนั้น เกิดจากการปฏิบัติตามข้อตกลงในการทำงาน ทั้งนีโ้ดยมุ่งที่จะก่อให้เกิด 

การเคารพเชื่อฟัง และทำงานตามหนา้ที่ดว้ยความตัง้ใจเรื่องดังกล่าวนี ้จะทำได้ก็โดยที่

ผูบ้ังคับบัญชาต้องมคีวามซื่อสัตย์สุจริตและเป็นตัวอย่างที่ดีขอ้ตกลงระหว่างผู้บังคับบัญชา

และผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาจะต้องเป็นไปอย่างยุตธิรรมมากที่สุด และจะต้องยึดถือเป็นหลัก

ปฏิบัติอย่างคงเส้นคงวา  

     1.7 หลักของการเลือกประโยชน์ส่วนบุคคลเป็นรองประโยชน์

ส่วนรวม หลักข้อนีร้ะบุว่าส่วนรวม ย่อมสำคัญกว่าส่วนย่อยเพื่อที่จะให้สำเร็จผลตาม

เป้าหมายขององค์การนัน้ ผลประโยชน์ส่วนได้เสียของกลุ่มย่อมต้องสำคัญเหนอือื่นใด

ทั้งหมด  

    1.8 หลักของการให้ผลประโยชน์ตอบแทน (Remuneration) การให้

และวิธีการจ่ายผลประโยชน์ตอบแทนที่ควรจะยุติธรรม และให้ความพอใจมากที่สุดทั้งแก่

ฝ่ายลูกจ้างแลยนายจ้าง  
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1.9 หลักของการรวมอำนาจไว้ส่วนกลาง (Ceritralization) หมายถึงว่า

ในการบริหารจะมีการรวมอำนาจไว้ที่จุดศูนย์กลาง เพื่อให้ควบคุมส่วนต่าง ๆ ขององค์การ

ไว้ได้เสมอ และการกระจายอำนาจจะมากน้อยเพียงใดก็ย่อมแล้วแต่กรณี  

1.10 หลักของความมรีะเบียบเรียบร้อย (Order) ทุกสิ่งทกุอย่างไม่ว่า

สิ่งของหรอืคนต่างตอ้งมรีะเบียบ และรู้ว่าคนอยู่ในที่ใดของส่วนรวม หลักนีค้ือหลักมูลฐาน

ที่ใชใ้นการจัดสิ่งของและตัวคนในการจัดองค์การนั้นเอง  

1.11 หลักของความเสมอภาค (Equity) ผูบ้ริหารตอ้งยึดถือความ 

เอือ้อารีและความเพื่องานยุติธรรมเป็นหลักปฏิบัติต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ทั้งนีเ้พื่อให้ได้มา 

ซึ่งความจงรักภักดีและการอุทิศตน  

1.12 หลักของความมั่นคง (Stability of tenure) ทั้งผูบ้ริหารและ

คนงานต้องใชเ้วลาระยะหนึ่งเพื่อเรียนรู้งานจนทำงานได้ดีการที่คนเข้าออกมากย่อมเป็น

สาเหตุใหต้้องสิ้นเปลืองและเป็นผลของการบริหารงานที่ไม่มปีระสิทธิภาพ  

1.13 หลักของความคิดรเิริ่ม (Initiative) เนื่องจากว่าคนฉลาดย่อม

ต้องการที่จะได้รับความพอใจจากการที่คนได้ทำอะไรด้วยตัวเอง ดังนั้นผู้บังคับบัญชา 

ควรจะเปิดโอกาสให้ผูน้้อยได้ใชค้วามรเิริ่มของตนบ้าง 

1.14 หลักของความสามัคคี เน้นถึงความจําเป็นที่คนต้องทำงานเป็น

กลุ่มที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของการตดิต่อสื่อสาร 

(Communication) เพื่อให้ได้มาซึ่งกลุ่มงานที่ดี  

2. หนา้ที่การบริหาร (Managerment Function) ได้แบ่งหน้าที่การบริหาร

ออกเป็น 6 ด้าน ตามรูปแบบการบริหาร POCCC ของ Fayol ได้แก่ 

    2.1 การวางแผน (Plarning) หมายถึง ภาระหนา้ที่ของผู้บริหารที่

จะต้องทำการคาดการณ์ล่วงหน้าถึงเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่จะมีผลกระทบต่อธุรกิจ และ

กำหนดขึน้เป็นแผนการปฏิบัติงาน หรอืวิถีทางที่จะปฏิบัติเอาไว้เพื่อสำหรับเป็นแนวทาง 

ของการทำงานในอนาคต  

2.2 การจัดการองค์การ (Organizing) หมายถึง ภาระหน้าที่ 

ที่ผู้บริหารจำต้องให้มีโครงสร้างของงานต่าง ๆ และอำนาจหน้าที่ทั้งนี้เพื่อให้เครื่องจักร 

สิ่งของ และตัวคนอยู่ในส่วนประกอบที่เหมาะสมในอันที่จะช่วยให้งานขององค์การบรรลุผล 

สำเร็จได้  
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    2.3 การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง หน้าที่ใน              

การสัง่งานต่าง ๆ ของผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งกระทำให้สำเร็จผลด้วยดี โดยที่ผู้บริหารจะต้อง

กระทำตนเป็นตัวอย่างที่ดีจะต้องเข้าใจคนงานของตน  

2.4 การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหน้าที่ที่จะต้อง

เชื่อมโยงของทุกคนให้เข้ากันได้ และกำกันใหไ้ปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน  

2.5 การควบคุม (Controlling) หมายถึง การที่จะต้องทำกับให้

สามารถประกันได้ว่ากิจกรรมต่าง ๆ ที่ทำไปนั้นสามารถเข้ากันได้กับแผนที่ได้วางไว้

ล่วงหนา้  

   3. คุณลักษณะของผู้บริหาร (Executive’s qualifications) เกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผูบ้ริหาร Fayox กล่าวว่าผูบ้ริหารจะต้องมคีุณลักษณะพร้อมด้วย

ความสามารถทางร่างกาย จติใจ ไหวพริบ หาความรูเ้ทคนิคในการทำงานและ

ประสบการณ์ต่าง ๆ ซึ่งรวมเรียกว่า ความสามารถทางด้านการจัดการซึ่งต่างจากพนักงาน

ระดับปฏิบัติที่จะเน้นหนักที่เทคนิควิธีการทำงานเป็นสำคัญ คุณลักษณะของผู้บริหาร ได้แก่ 

1) พร้อมดว้ยความสามารถทางร่างกายและจติใจ 2) มีไหวพริบและ 3) การศกึษาหา

ความรูเ้ทคนิคในการทำงานและประสบการณ์ต่าง ๆ 

 2. ทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 

  พรชัย เจดามาน นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรย ์ พิมดี (2560, หนา้ 18 - 21) 

ได้กล่าวถึงทฤษฎีการบริหารงานบุคคลที่เน้นเรื่องลักษณะพฤติกรรมและความตอ้งการ

ของบุคคล ดังนี้ 

   1. ทฤษฎี Hierarchy of Needs (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึง 

ความตอ้งการของมนุษย์แนวคิดของ “Abraham Maslow” เชื่อว่าพฤติกรรมมนุษย์สามารถ

อธิบายโดยใช้แนวโน้มของบุคคลในการค้นหาเป้าหมายที่จะทำให้ชีวิตได้รับความต้องการ

และความปรารถนาสิ่งที่มคีวามหมายต่อตนเอง ซึ่งกระบวนการแรงจูงใจเป็นหัวใจสำคัญ 

ทีเ่ชื่อว่ามนุษย์เป็น “สัตว์ที่มีความตอ้งการ” (wanting animal) และเป็นการยากที่มนุษย์ 

จะไปถึงขัน้ของความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์โดยในทฤษฎีลำดับขั้นความตอ้งการ เมื่อบุคคล

ปรารถนาที่จะได้รับความพึงพอใจและเมื่อบุคคลได้รับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแล้ว  

ก็จะยังคงเรยีกร้องความพึงพอใจในสิ่งอื่น ๆ ต่อไป ซึ่งถือเป็นคุณลักษณะของมนุษย์ที่มี   

ความตอ้งการจะได้รับสิ่งต่าง ๆ อยู่เสมอ โดยลำดับขั้นความตอ้งการของมนุษย (The Need 

Hierarchy Conception of Human Motivation) มี 5 ลำดับขั้น ดังนี้ 
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     1.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความ

ตอ้งการขั้นพืน้ฐานที่มีอำนาจมากที่สุด และสังเกตเห็นได้ชัดที่สุดจากความตอ้งการทั้งหมด

เป็นความตอ้งการที่ช่วยการดำรงชีวติ ได้แก่ ความตอ้งการอาหาร นำ้ดื่ม ออกซิเจน                 

การพักผ่อนนอนหลับ เป็นต้น 

 1.2 ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety needs) เมื่อความ

ต้องการทางดา้นร่างกายได้รับความพึงพอใจแล้วบุคคลก็จะพัฒนาการไปสู่ขั้นใหม่ต่อไป 

ขั้นนี้เรยีกว่า ความตอ้งการความปลอดภัยหรอืความรู้สึกมั่นคง (Safety or Security) 

 1.3 ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness 

and Love needs) เป็นความต้องการขั้นที่ 3 ความต้องการนี้จะเกิดขึ้นเมื่อความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกาย และความต้องการความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว บุคคล

ต้องการได้รับความรักและความเป็นเจา้ของโดยการสร้างความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นเช่น

ความสัมพันธ์ภายในครอบครัวหรอืกับผูอ้ื่นสมาชิกภายในกลุ่ม 

 1.4 ความตอ้งการได้รับความนบัถือยกย่อง (Self-Esteem needs) 

เมื่อความตอ้งการได้รับความรักและการให้ความรักแกผูอ้ื่นเป็นไปอย่างมีีเหตุผลและทำให้

บุคคลเกิดความพึงพอใจแล้ว พลังผลักดันในขั้นที่ 3 ก็จะลดลง และมีความต้องการในขั้น

ต่อไปมาแทนที่กล่าวคอืมนุษย์ต้องการที่จะได้รับความนับถือยกย่อง แบ่งออกเป็น 2 

ลักษณะ คือ ลักษณะแรกเป็นความตอ้งการนับถือตนเอง (Self-Respect) ส่วนลักษณะที่ 2 

เป็นความตอ้งการได้รับการยกย่องนับถือจากผู้อื่น (Esteem from others) 

     1.5 ความต้องการที่จะเข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-

Actualization needs) ลำดับขั้นสดุท้าย ถ้าความตอ้งการลำดับขั้นก่อน ๆ ได้ทำให้เกิดความ

พึงพอใจอย่างมีประสิทธิภาพความตอ้งการเข้าใจตนเองอย่างแท้จริงก็จะเกิดขึ้นเป็นความ

ปรารถนาในทุกสิ่งทุกอย่าง ซึ่งบุคคลสามารถจะได้รับอย่างเหมาะสมบุคคลที่ประสบ

ผลสำเร็จในขั้นสูงสุดนีจ้ะใช้พลังอย่างเต็มที่ในสิ่งที่ท้าทายความสามารถและศักยภาพ  

และมคีวามปรารถนาที่จะปรับปรุงตนเอง พลังแรงขับจะกระทำพฤติกรรมตรงกับ

ความสามารถของตน 

    2. ทฤษฎี Theory X and Theory Y (Douglas McGregor) เป็นทฤษฎี

กล่าวถึง ลักษณะและพฤติกรรมของคน แบ่งออกได้เป็น 2 ทฤษฎี คือ Theory X และ

Theory Y 
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  ทฤษฎี X เป็นด้านลบของมนุษย์ที่ว่ามนุษย์ทั่วไปเกียจคร้านไม่ชอบ

ทำงานหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ถ้าอยากจะให้งานเสร็จตอ้งใชไ้ม้แข็ง 

  ทฤษฎี Y เป็นด้านบวกของมนุษย์ที่ไม่เกียจครา้นมคีวามรับผิดชอบ

และพึงพอใจในการทำงาน ถ้าจะให้งานเสร็จก็เพียงแค่จูงใจใหท้ำงานเท่านั้น 

  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ “McGregor” เป็นฐานคติ 

(Assumption) เกี่ยวกับมนุษย์ซึ่งมีความแตกต่างกันไปในทางตรงกันข้ามระหว่างแบบทฤษฎี 

X และแบบทฤษฎี Y เป็นทฤษฏีที่นยิมใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก 

  ฐานคตขิองทฤษฎี X บุคลากรต้องการทำงานใหน้้อยที่สุดดังนั้น

ผูบ้ริหารตอ้งควบคุมสั่งการและจูงใจให้รางวัล ลงโทษเพื่อให้บุคคลทำงานบรรลุ

จุดมุ่งหมายขององค์กรบุคลากรมีความทะเยอทะยานน้อย และไม่ชอบความรับผดิชอบ

โดยทั่วไปบุคลากรจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

  ฐานคตขิองทฤษฎี Y โดยธรรมชาติบุคคลชอบทำงานมีความคิด

ริเริ่มในการแก้ปัญหาและบรรลุจุดมุ่งหมายขององค์กร บุคลากรเต็มใจที่จะค้นหาและ

ยอมรับความรับผดิชอบและจะยอมรับจุดมุ่งหมายองค์กร เพื่อให้สามารถใช้ความพยายาม

และบรรลุจุดมุ่งหมาย 

 3. ทฤษฎี Scientific Management (Frederick Taylor) เป็นการนำ

วิธีการคิดและการคำนวณเชิงวิทยาศาสตร์มาใช้ในการบริหารจัดการ 

 4. ทฤษฎี Two Factors Theory (Frederick Herzberg) ให้ความสนใจ             

ด้านพฤติกรรมและใช้การจูงใจในการทำงานได้แก่ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยภายนอก

(Hygiene Factors or Extrinsic Factors) เช่น ความมั่นคงในการทำงานสถานภาพ

ความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นสภาพแวดล้อมในการทำงานปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยภายใน (Motivator 

Factors or Intrinsic Factors) เช่น ความรับผดิชอบการยอมรับนับถือลักษณะของงานที่ทำ 

เป็นต้น 

 5. ทฤษฏีของเมโย (Elton Mayo) การศกึษาของเอลตัน เมโย  

เริ่มตน้จากคำถามว่า “จะเป็นไปได้หรอืไม่ถ้าหากว่า พนักงานได้รบัการดูแลเป็นพิเศษแล้ว

ประสิทธิภาพการทำงานก็จะเพิ่มขึน้” 

 6. ทฤษฏีของมันสเตอร์เบิร์ก (Hugo Munsterberg) แนวคิดของมัน

สเตอร์เบิร์กนั้น ได้นำไปสู่การศกึษาพฤติกรรมของคนในที่ทำงานหรอืจิตวิทยา

อุตสาหกรรม 
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   สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการตัดสินใจและ

การปฏิบัตกิารที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน ในการเลือกใช้แนวคิดและ

ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งหรอืใช้แบบผสมผสานนั้นขึ้นอยู่กับบริบทและสถานการณ์ ณ ขณะนั้น 

ของสถานศกึษา เนื่องจากแนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างตน้ มขี้อเด่น ขอ้ด้อย ข้อจำกัด 

แตกต่างกัน ดังนั้นนักบริหารจงึจำเป็นต้องมีความสามรถในการเลือกใช้แนวคิดและทฤษฎี

ให้เหมาะสมและเกิดประสทิธิภาพสูงสุด  

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

 1. ความหมายของการบริหารงานบุคคล 

  การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) หรอืในบางตำราเรียกว่า  

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) ซึ่งเป็นไปตามนโยบายการ 

กระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศกึษา โดยมีนักวิชาการศกึษาได้ให้ความหมาย

การบริหารงานบุคคลไว้แตกต่างกันไป  ดังนี้ 

 Ivancevich (2004, อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560, หน้า 5) ได้นยิามการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง หน้าที่ขององค์การซึ่งทำให้เกิดประสทิธิผลสูงสุดจาก

การใชพ้นักงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายเฉพาะบุคคล   

 Mondy and Noe (2004, อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560, หนา้ 5) อธิบาย

ความหมายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นนโยบายและการปฏิบัติอันเกี่ยวข้องกับ

ทรัพยากรมนุษย์ในสถานที่ทำงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่องของการได้มาซึ่งพนักงาน  

การฝึกอบรม การประเมินผล การให้รางวัล การดูแลความปลอดภัย และการจัดสภาพ 

แวดล้อมการทำงานที่ดี โดยนโยบายและการปฏิบัติดังกล่าวจะครอบคลุมถึงงานดังต่อไปนี ้

ได้แก่ การวิเคราะห์งาน การวางแผนความตอ้งการแรงงาน การสรรหาพนักงาน                    

การคัดเลือกพนักงาน การปฐมนิเทศและการฝึกอบรมพนักงานใหม่ การจัดการค่าจา้งและ

เงินเดอืน การให้สิง่จูงใจและผลประโยชน์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสื่อสาร                

(การสัมภาษณ์ การให้คำปรึกษา และวินัยในการทำงาน) การฝกึอบรมและพัฒนา รวมทั้ง

การสรา้งความผูกพันขององค์การให้กับพนักงาน 

 Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright (2006, อ้างถึงใน สมพร นนทภา, 

2560, หนา้ 4) ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า คือ นโยบาย วิธีการ
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ปฏิบัติงาน และระบบซึ่งมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน  

 วิลาวรรณ ระพีพิศาล (2554, หนา้ 3) สรุปสาระสำคัญของความหมาย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า เป็นกระบวนการหนึ่งที่จะช่วยใหอ้งค์การได้บุคลากรที่มี

ความรู ้ความสามารถ เข้ามาปฏิบัติงานเพือ่สร้างความเจรญิเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ 

 จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 275) ได้กล่าวไว้ว่าการบริหารงาน

บุคคลหรือเรยีกอีกอย่างว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหาร

ต้องถือว่ามีความสำคัญต่อการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง การบริหารองค์การจะประสบ

ความสำเร็จย่อมขึน้อยู่กับบุคลากรในองค์การ โดยผู้บริหารตอ้งใชศ้ลิปะและกลยุทธ์ในการ

ดำเนนิการบริการบุคคลให้ปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างสูงสุด

ขององค์กรนัน้ ๆ 

 พิชิต สุตโต (2555, หน้า 27) ได้ให้ความหมายการบริหารงานบุคคลว่า 

หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคคล นับตั้งแตก่ารกำหนด

นโยบาย การบริหารงานบุคคล การวางแผนกำลังคน การสรรหาและเลือกสรร การธำรง

รักษาบุคลากร การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหน้าทันสมัยอยู่เสมอ การควบคุม การประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานและการให้พ้นจากงานโดยวิธีต่าง ๆ ตั้งแต่ โอน ย้าย ใหอ้อก ไล่ออก  

ปลดออก และเกษียณอายุ เป็นต้น เพื่อให้ได้คนที่มีประสิทธิภาพสูงสุดคงอยู่กับองค์การ

ตราบนานเท่านาน   

 สุนันทา เลาหนันท์ (2556, หนา้ 5 อ้างถึงใน สกล บุญสิน, 2560,  

หนา้ 6) ได้ให้นิยามของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกระบวนการในการตัดสินใจ 

และการปฏิบัติที่เกี่ยวกับบุคลากรทุกระดับในหนว่ยงาน เพื่อให้เป็นนักทรัพยากรบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุดและส่งผลต่อความสำเร็จของเป้าหมายองค์การ กระบวนการต่าง ๆ    

ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง ได้แก่ การวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและ

พัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน์

เกือ้กูล สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์การ 

ตลอดจนการวิจัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

   โสภณ สวยขุนทด (2557, หน้า 26) สรุปความหมายของการบริหารงาน

บุคคลว่า หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการเกี่ยวกับบุคคลในองค์กร เพื่อให้ได้มาซึ่ง 

บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกับความต้องการขององค์กร มกีารพัฒนา
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บุคลากรเพื่อใหม้ีความรูค้วามเข้าใจในวัตถุประสงค์ของงาน เห็นคุณค่าของบุคคลเพื่อให้

การทำงานบรรลุเป้าหมายสูงสุดตามที่องค์กรได้กำหนดไว  

 สมพร นนทภา (2560, หนา้ 4) ได้ให้ความหมายของการบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเลือกสรรหาคนดี มีความรู้และความสามารถเข้า

มาปฏิบัติ งานในองค์การเพื่อให้ประสบผลสำเร็จในการกำเนินงานตามเป้าหมายของ

องค์การ ซึ่งมีกระบวนการตั้งแต่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การวิเคราะห์งาน  

การสรรหาการคัดเลือก การฝึกอบรมและพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่าย

ค่าตอบแทน ขวัญและกำลังใจของพนักงาน การจูงใจ และการใช้ภาวะผู้นำ แรงงาน

สัมพันธ์ การจัดสวัสดิการต่าง ๆ แก่พนักงาน และการออกจากงาน เป็นต้น 

 พรชัย เจดามาน, นิตยาพร กินบุญ และไพฑูรณ์ พิมดี (2560, หนา้ 8)                 

ให้ความหมายการบริหารงานบุคคล หมายถึง การจัดการบุคลากรในองค์กรโดยให้

ความสำคัญในศักดิ์ศรแีห่งความเป็นคน และทำให้บุคลากรเหล่านั้นมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดูแล

เอาใจใส่ในเรื่องความต้องการของบุคลากรให้ได้รับผลประโยชน์อย่างเหมาะสมเพื่อทำให้มี

แรงจูงใจการสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัตงานที่ก่อให้เกิดผลสำเร็จตามเป้าหมาย

ขององค์กร 

 พชร สันทัด (2561, หน้า 15) กล่าวถึง ความหมายของการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ว่า กระบวนการและเทคนิคในการบริหารเพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์

ที่มปีระสิทธิภาพตรงกับความตอ้งการขององค์การ รวมทั้งพัฒนา รักษาไว้ และการสรา้ง

แรงจูงใจเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตรงตามเป้าหมายขององค์การ ตลอดจน

เตรียมการในรายที่จะเกษียณ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งได้เป็น 3 ระยะ 

คือ ระยะการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ระยะการรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่ทำงานในองค์การ 

และระยะการให้พ้นจากงาน 

  จากการศกึษาแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าว สรุปได้ว่า การ

บริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลด้วยกระบวนการ

ต่าง ๆ ตั้งแต่การกำหนดนโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การพัฒนาให้บุคลากรก้าวหนา้ทันสมัยอยู่เสมอ รวมไปถึงการบำรงุรักษาบุคลากรให้อยู่

ภายในองค์กรได้นาน ทั้งนี้เพื่อให้ได้บุคคลที่มคีุณภาพ มีความรู้ ความสามารถตามความ

ต้องการและความจำเป็น ทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

ที่องค์กรได้ตั้งไว้และพัฒนาความเจรญิเติบโตก้าวหนา้ใหเ้กิดแก่องค์กร 
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 2. ความสำคัญของการบริหารงานบุคคล 

  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยสำคัญของการปฏิบัติงานในองค์การ 

โดยอาศัยบุคลากรทุกฝ่ายในการทำงานอย่างมคีุณค่าเพื่อความสำเร็จตามเป้าหมาย               

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม ช่วยใหป้ระสิทธิภาพในการทำงานดีขึ้น การเพิ่ม

ผลผลิตในองค์การมาจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดแีละการจัดการทรัพยากร

ทางการบริหารที่ดี 

สุดา สุวรรณาภริมย์ (2553, หนา้ 7) กล่าวว่าการบริหารงานบุคคล เป็นงาน

ที่ผู้บริหารในองค์การทุกคนต้องให้ความสำคัญ ทั้งนีเ้พราะงานด้านการบริหารงานบุคคล

เป็นงานที่มุ่งเลือกสรรหาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถประสบการณ์มีทัศนคติที่ดี    

เข้ามาทำงานในองค์การ อีกทั้งยังดำเนนิการอย่างต่อเนื่อง เพื่อฝกึอบรมพัฒนาและ

ปรับปรุงใหบุ้คคลซึ่งเป็นสมาชิกในองค์การเหล่านี ้มคีวามรูค้วามสามารถเพิ่มพูนมากขึ้น

และทำงานในฝ่ายของตนเอง รวมทั้งประสานงานระหว่างฝ่ายหรือหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้

เกิดความเข้าใจและสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

วิลาวรรณ ระพีพิศาล (2554, หนา้ 5) ได้สรุปความสำคัญของ                         

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแง่ของการบริหารจัดการในรูปของทุนมนุษย์ ดังต่อไปนี ้

1. ช่วยสร้างความเจรญิเติบโตมั่นคงให้แก่องค์การในฐานะที่งานด้านการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์จะทำให้ได้บุคลากรที่มคีวามรู้ความสามารถ และมีความพร้อมเข้า

มาเชื่อมโยงภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในองค์การ 

2. ช่วยสร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรได้

ปฏิบัตงิานที่ตนเองมคีวามรู้ ความสามารถ และยังส่งผลให้เกิดความทุ่มเท เสียสละ 

จงรักภักดีต่อองค์การมากขึ้น 

3. ช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรตื่นตัวที่จะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของ

ตนเองโดยอาศัยความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย 

4. ช่วยสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะ       

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดยี่อมจะช่วยส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานทำ                 

สร้างผลผลิตใหแ้ก่องค์การและเพิ่มรายได้ให้แก่ประเทศชาติอกีทางหนึ่ง 

ภพกมล มุขศร ี(2556, หน้า 30) กล่าวถึง ความสำคัญของการบริหารงาน

บุคคลว่ามีความสำคัญอย่างมาก การบริหารงานด้านบุคลากรเป็นปัจจัยหนึ่งที่สำคัญ

องค์การสามารถดำเนินการ โดยการนำศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรมาใช้ให้

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



36 

เกิดประโยชน์สูงสุดได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้โดยอาศัย

คนเป็นทรัพยากรการบริหารที่สำคัญที่สุด 

คำนาย อภปิรัชญาสกุล (2557) กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่

สำคัญมากที่สุดในการบริหารงาน คนหรอืมนุษย์จะเป็นผูใ้ช้ทรัพยากรทางการบริหารตัว 

อื่น ๆ ให้เกิดประสทิธิผลได้ขึน้อยู่กับทักษะ ความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ของ

เขาเป็นสำคัญ ถ้าธุรกิจการค้าปลีกสามารถหาคนดีมคีวามรู้ความสามารถเข้ามาอยู่กับ

ธุรกิจของตนได้ ก็จะส่งผลใหธุ้รกิจนั้นเกิดความเจรญิก้าวหน้าดำเนนิงานได้บรรลุเป้าหมาย

อย่างมีประสิทธิภาพ  

โสภณ สวยขุนทด (2557, หน้า 28) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมี

ความสำคัญอย่างยิ่งและเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดในการดำเนนิงานขององค์กรให้บรรลุ

เป้าหมายที่กำหนดไว้ เพราะคนเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา รวมถึงเป็นผู้ขับเคลื่อน                 

การพัฒนาไปสู่เป้าประสงค์ที่ตอ้งการ องค์กรต่าง ๆ จงึพยายามสรรหาบุคคลที่มีความรู้

ความสามารถเข้ามาร่วมงานเพื่อให้การดำเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ภัทราวดี ตรีโอษฐ์ (2559, หนา้ 17) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลมี

ความสำคัญเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การเป็นการสรรหาและเสริมสร้างพัฒนาบุคคล 

ให้มศีักยภาพในการปฏิบัติ เพื่อให้ได้งานที่มีประสิทธิภาพ ถือว่าบุคคลเป็นปัจจัยหลัก 

ที่สำคัญที่สุดเพราะเมื่อบุคคลมีการพัฒนา องค์กรก็มีการพัฒนาตามไปด้วย 

วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 23) กล่าวถึง ความสำคัญของการบริหาร 

งานบุคคล มีความสำคัญในการดำเนินงาน สามารถทำให้งานประสบผลสำเร็จหรอื

ล้มเหลวก็ได้ ดังนัน้ การมีบุคลากรที่ด ีมคีวามสามารถ มีการพัฒนาปรับปรุงตนเองและ

การปฏิบัติงานอยู่เสมอย่อมทำให้งานสำเร็จตามเป้าหมายโดยทุกคนและทุกฝ่ายมีส่วนร่วม

ในการบริหาร เพื่อให้การขับเคลื่อนองค์กรดำเนินต่อไปอย่างมีประสทิธิภาพและมีความ

เจริญก้าวหน้า 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับความสำคัญของการบริหารงานบุคคลข้างตน้  

สรุปได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่สำคัญในการพัฒนาองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ ดังนั้น การมีบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถ และมีศักยภาพ 

ในการพัฒนาตนเอง ส่งผลใหอ้งค์กรนั้นดำเนินต่อไปอย่างมปีระสิทธิภาพและมีความ

เจริญก้าวหน้า  
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 3. หลักการบรหิารงานบุคคล 

  การจัดสรรบุคลากรใหเ้หมาะสมกับตำหน่ง และการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นหลัก

พืน้ฐานในการบริหารงานบุคคลเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จ นักวิชาการและนักการศกึษา 

ได้กล่าวถึงหลักการการบริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

   ชุ่มศักดิ์ อินทร์รักษ์ (2551, หนา้ 18 - 19) ได้กล่าวว่าหลักการ

บริหารงานบุคคล ได้มีการวิวัฒนาการมาถึงปีจจุบัน ได้ประยุกต์เอาความก้าวหน้าทาง 

ด้านการบริหารมาประกอบหลักการบริหารบุคคลด้วย การบริหารบุคคลแผนใหม่จึงยึด

หลักการ 12 ประการ คือ 

    1. หลักความเสมอภาค คือ ยึดถือการเปิดโอกาส ที่เท่าเทียมกับ

สำหรับผูท้ี่มคีุณสมบัติ ตามที่ตอ้งการในการสมัครเข้าทำงาน โดยไม่มขี้อจำกัดเรื่องฐานะ

เพศ ผิว ศาสนา เป็นการเปิดรับสมัครทั่วไป 

2. หลักความสามารถ คือ การยึดถือความรู้ความสามารถ ถือหลัก

คุณวุฒิเป็นเกณฑ์ในการเลือกสรรบุคคลเข้าทำงาน รวมทั้งการพจิารณาความดีความชอบ

และการเลื่อนตำแหน่ง 

3. หลักแห่งความมั่นคง คอื ถือว่าการปฏิบัติงานเป็นอาชีพมัน่คง

ถาวร การจะให้ออกจากงานต้องมีเหตุผล เมื่อพ้นจากงานแลว้ โดยไม่มคีวามผดิ มีผล 

ตอบแทนที่ดำรงชีวติได้ตามสมควรแก่อัตภาพ 

4. หลักความเป็นกลางทางการเมอืง คือ ข้าราชการประจำจะต้อง              

ไม่ฝักใฝท่างการเมือง มุ่งปฏิบัติงานให้เกิดผลต่อประชาชน ตามนโยบายของรฐับาลและ             

ในการปฏิบัติงานนั้น ข้าราชการประจำมีความเป็นอิสระในการปฏิบัติหน้าที่โดยปราศจาก

การแทรกแซงทางการเมอืง หรอือยู่ใต้อทิธิพลของนักการเมอืงหรอืพรรคการเมอืงใด ๆ 

5. หลักการพัฒนา ได้แก่ การจัดใหม้ีการเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถของบุคลากร โดยการให้ศกึษาอบรม จัดระบบการนเิทศและตรวจตรา             

การปฏิบัติงานที่ด ีเพื่อให้เกิดความเจรญิก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ตลอดจนการจัดระบบ

การพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตำแหน่งอย่างเป็นธรรม 

6. หลักแห่งความเหมาะสม เป็นหลักการใชค้นใหเ้หมาะสมกับงาน

โดยการแต่งตั้งหรือมอบหมายงานที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรู้ ความสามารถและ            

ความถนัดของคน 
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7. หลักความยุติธรรม เป็นหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดย 

ละเว้นจากการเลือกที่รักมักที่ชัง มีการกำหนดค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณและ

คุณภาพของงานที่รับผดิชอบ โดยยึดหลักงานกับเงินเท่ากัน 

8. หลักสวัสดิการ ได้แก่ การจัดให้มีสวัสดิการต่าง ๆ ที่เอือ้ใน                 

การปฏิบัติงาน สามารถอุทิศตนให้กับงานได้เต็มที่ เช่น การจัดที่ทำงานให้ถูกสุขลักษณะ                

การรักษาสุขภาพ ความปลอดภัย และการสงเคราะห์ในด้านต่าง ๆ 

9. หลักเสริมสร้าง ได้แก่ การเสริมสร้างจรยิธรรม และคุณธรรมทั้ง

ในทางป้องกันการกระทำผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันลงโทษ

ผูก้ระทำผดิ 

10. หลักมนุษย์สัมพันธ์ ได้แก่ การยอมรับนับถือคุณค่าและศักดิ์ศรี

ของบุคคลแต่ละคน โดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทำงาน โดยการเสริมสร้างบรรยากาศ

และความสัมพันธ์อันดีให้เกิดขึ้นในระหว่างบุคลากรของหน่วยงาน 

11. หลักประสิทธิภาพ ถือว่าการทำงานใดจะต้องทำให้เกิดผลดีที่สุด

โดยใช้คน เวลา และค่าใช้จ่ายน้อยที่สุด การจะกระทำเช่นนีไ้ด้จะต้องมีการวางแผน                  

การประสานงาน การจัดแบ่งหนา้ที่รวมทั้งวิธีทำงานที่ดี 

12. หลักการศกึษาวิจัย การบริหารบุคคลจำเป็นต้องได้รับ                     

การปรับปรุง ให้เหมาะสม ทันสมัยอยู่เสมอ ระบบบริหารบุคคลที่ดจีำเป็นต้อง มีการศกึษา

วิจัยปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อจะได้นำวิทยาการก้าวหน้าต่าง ๆ มาใช้ปรับปรุงการบริหาร 

งานบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึน้ไป 

เพชร กล้าหาญ (2552, หนา้ 16) กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคลนั้น 

คนเป็นทรัพยากรที่มคีวามสำคัญมากที่สุด องค์การจะดำเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์ได้

มากน้อยเพียงใดย่อมขึน้อยู่กับคนเป็นสำคัญ ผู้บริหารหรอืผูน้ำองค์การจำเป็นจะต้องมี

หลกัในการบริหารงานบุคคล อันได้แก่ หลักความรูค้วามสามารถ หลักความเสมอภาค 

หลักความมั่นคง หลักความเป็นกลางทางการเมอืง หลักมนุษยสัมพันธ์ เป็นต้น ซึ่งจะเป็น

ผลทำใหง้านในองค์การไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

วัลลพ สงวนนาม (2552, หน้า 15) กล่าวว่า หลักการบริหารงานบุคคล 

ที่สำคัญและใช้กันมาก คอื ระบบคุณธรรมที่ยึดหลักความเสมอภาค หลักความสามารถ 

หลักความมั่นคง และหลักความเป็นกลางทางการเมอืง หรอืโดยทั่วไปแล้ว ยึดหลัก

วัตถุประสงค์ ความสำคัญ คุณค่าบุคคล รู้เขารู้เรา และบริหารคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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สร้อยสน นพภารัมย์ (2554, หนา้ 25) กล่าวว่า หลักการบริหารงาน

บุคคลมี 3 ประการ ได้แก่ การบริหารบุคคลในระบบคุณธรรมโดยยึดเอาความรู ้

ความสามารถของคนเป็นสำคัญ ซึ่งตรงขา้มกับระบบอุปถัมภ์ที่ยึดเอาความพึงพอใจของ  

ผูม้ีอำนาจเป็นเกณฑ์ ไม่มีระบบแบบแผนที่แน่นอนในการบริหารงานบุคคลของระบบ

ราชการควรใช้ระบบคุณธรรมเพราะจะทำให้ผู้มีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน   

อันจะยังประโยชน์ต่อประชาชนในที่สุด 

ภพกมล มุขศร ี(2556, หน้า 34) กล่าวถึง หลักการการบริหารงาน

บุคคลว่า การบริหารงานบุคคลต้องอาศัยหลักความรู ้ความสามารถ มคีวามยุติธรรม  

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ยึดหลักแห่งประชาธิปไตยมีการพัฒนาและการให้ขวัญกำลังใจแก่

บุคลากรรวมทั้งสร้างบรรยากาศที่ดี เมื่อได้มกีารกำหนดนโยบายเป็นแนวทางกว้าง ๆ ใน

การบริหารงานด้านบุคคลแล้ว ต่อไปก็ควรจะกำหนดรายละเอียดสำหรับนำไปใช้ปฏิบัติ  

ซึ่งหลักการต่าง ๆ อาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ได้ในการทำงานจึงจะทำให้เกิดผล

สำเร็จต่อองค์การ  

  จากแนวคิดของนักวิชาการข้างตน้ สรุปได้ว่า หลักการบริหารงาน

บุคคลใหป้ระสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ควรยึดเอาระบบคุณธรรมในการบริหาร

จัดการ โดยอาศัยหลักความรูค้วามสามารถ ความเสมอภาค หลักความยุติธรรม         

หลักความเป็นกลางทางการเมอืง หลักการเสริมคุณธรรมจริยธรรม หลักของการมี    

มนุษยสัมพันธ์ หลักการพัฒนาคุณภาพบุคลากร หลักความเหมาะสม ซึ่งทุกหลักการ       

ที่กล่าวมาเป็นไปเพื่อส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรในสถานศกึษามีประสิทธิภาพ มีการ

พัฒนาอย่างต่องเนื่อง มีการปฏิบัติงานที่ดียิ่งขึ้น ส่งผลสำเร็จต่อการพัฒนาคุณภาพของ

สถานศกึษา 

4. ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาเป็นภารกิจที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศกึษา

สามารถปฏิบัตงิานเพื่อตอบสนองภารกิจ เพื่อดำเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิด 

ความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ได้รับการพัฒนา มคีวามรู ้ความสามารถ มขีวัญกำลังใจ ได้รับการยกย่องเชดิชูเกียรต ิ    

มีความมั่นคงและก้าวหนา้ในวิชาชีพ ซึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียนเป็น

สำคัญ ซึง่การบริหารงานบุคคล คือ การใช้คนให้ทำงานใหไ้ด้ผลดีทีสุ่ด โดยใช้เวลาน้อย

ทีสุ่ดและสิน้เปลืองเงินและวัสดุอุปกรณ์ในการทำงานนั้น ๆ น้อยทีสุ่ด การบริหารให้บรรดา
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การบริการต่าง ๆ ของฝ่ายผู้ใหก้ารศกึษาดำเนินไปด้วยดีและเกิดประโยชน์ตามความ      

มุ่งหมายของการศึกษาโดยอาศัยเทคนิคในการคัดเลือกบุคคลที่มาทำงานใหเ้หมาะสมและ

เทคนิคในการพัฒนาบุคคลที่มีอยู่แล้ว ใหม้ีความรู้ความสามารถที่จะทำงานให้เกิด

ประโยชน์ ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้คนเหล่านั้นมคีวามเจริญก้าวหน้าและได้รับ

ผลตอบแทนเป็นที่พอใจและมีความสุขในการทำงาน (จิราพร รัตนสิงห์, 2556,  

หนา้ 17 - 18)  

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลมีกระบวนการตั้งแตก่ารวางแผนอัตรากำลัง

และกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ การเสริมสร้างประสิทธิภาพใน                   

การปฏิบัติราชการ วินัยและการรักษาวินัย และการออกจากราชการ นักการศึกษา      

และนักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล 

ไว้ต่าง ๆ กัน ดังนี้ 

ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หนา้ 6) ได้ศึกษาความคิดเห็นของ

บุคลากรด้านการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐเกี่ยวกับขอบข่ายงาน

การบริหารงานบุคคล 6 ด้าน ดังนี้ 

1. การวางแผน 

2. การสรรหา 

3. การคัดเลือก 

4. การฝกึอบรมและการพัฒนา 

5. การจัดสวัสดิการแก่บุคลากร 

6. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

พิชิต สุดโต (2554, หนา้ 69) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานนั้นจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและนักเรียนใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานโดยครอบคลุมทั้ง 6 ด้าน คอื ด้านการดำเนินงานธุรการของ

สถานศกึษา ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง ดา้นการสรรหาและ 

การบรรจุแต่งตัง้ ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดา้นวินัยและ  

การรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา                   

ขั้นพืน้ฐานมคีวามสำคัญต่อการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นอย่างมากเพราะ                 

การบริหารงานบุคคลจะเป็นปัจจัยหลักที่จะนำไปสู่การพัฒนาความก้าวหน้าในทุก ๆ ด้าน

ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เนื่องจากการบริหารงานบุคคลทั้ง 6 ด้าน เป็นการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา เพือ่ให้การดำเนินการภายในสถานศึกษาบรรลุ
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วัตถุประสงค์ โดยมีเป้าหมายสำคัญ คือ การได้มาซึง่บุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถกับ

ความตอ้งการของสถานศึกษามาปฏิบัตริาชการ โดยการปฏิบัติหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายได้

สำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพสูงสุดส่งผลทำให้เกิดการบริหารจัดการศึกษาในสถานศกึษา         

ขั้นพืน้ฐานได้เกิดประโยชน์สูงสุดกับผูเ้รียน สถานศกึษา และสังคมต่อไป 

สมคิด มะธิปะโน (2556, หน้า 5) ได้ศึกษากรอบแนวคิดในการศกึษา

สภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาใช้ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษาของสำนักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน ซึ่งประกอบไปด้วย 

ภารกิจ 5 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง 

2. ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

5. ด้านการออกจากราชการ 

กฤติยา จินตเศรณี (2557, หนา้ 13 - 45) ได้ศึกษาการบริหารงาน

บุคคลเชิงกลยุทธ์ของสายสนับสนุนวิชาการเพื่อรองรับการเป็นมหาวิทยาลัย วจัิยของ

มหาวิทยาลัยบูรพา 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การจัดหาทรัพยากรมนุษย์ 

2. การจัดสวัสดิการและการให้รางวัลทรัพยากรมนุษย์ 

3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

4. การธำรงและป้องกันทรัพยากรมนุษย์ 

สมคิด บางโม (2558) ได้กล่าวถึง การกำหนดขอบข่ายกระบวนการ

จัดการงานบุคคลออกเป็น 6 ขั้นตอน ดังนี ้ 

 1. การวางแผนบุคลากร 

 2. การสรรหาและคัดเลือก 

 3. การธำรงรักษาบุคลากร 

 4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 5. การพัฒนาบุคคล 

 6. การให้พ้นจากงาน 
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Pham ThanhPhuc (2560, หนา้ 7) ได้ศกึษาสภาพ ปัญหา และ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบิ่นห์ สาธารณรัฐสังคมนยิม

เวียดนามโดยใช้กรอบแนวคิด 6 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผน 

2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

3. ด้านการพัฒนา 

4. ด้านการจัดสวัสดิการ 

5. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

6. ด้านการพ้นจากงาน 

นิภาดา พรมเมอืง (2560, หนา้ 8) ได้ศกึษาสภาพ ปัญหาและแนวทาง

พัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ตามกรอบแนวคิด 5 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผนอัตรกำลังและกำหนดตำแหน่ง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

4. ด้านวินัยและการรักษาวินัย 

5. ด้านการออกจากราชการ 

วิไลลักษณ์ สดีา (2562, หน้า 8) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งได้กรอบแนวคิด

การบริหารบุคคล 6 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการวางแผนอัตรากำลัง 

2. ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

3. ด้านการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5. ด้านการดาเนินการทางวินัยและการลงโทษ 

6. ด้านการออกจากราชการ 

จากการศึกษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคลของนักการศกึษาและ 

นักวิชาการสามารถสรุปผลการสังเคราะห์เป็นตารางได้ดังนี้
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ตาราง 1 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
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คว
าม

ถี ่

รว
มค

วา
มถ

ี ่

ด้านการวางแผน              12 12 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก              13 13 

ด้านการพัฒนา              6 6 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏบัิตริาชการ 
             8 8 

ด้านการจัดสวัสดกิาร              1 1 

ด้านการประเมินผลการปฏบัิตงิาน              8 8 

ด้านการพน้จากงาน/ออกจาก

ราชการ 
             8 8 

ด้านวินัยและการรักษาวนิัย              5 5 

การบำรุงรักษาบุคลากร              6 6 

การบริหารจัดการ              1 1 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 
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คว
าม

ถี่ 
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วา
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ร้อ
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ด้านการวางแผน              11 23 88.46 

ด้านการสรรหาและคัดเลอืก              13 25 96.15 

ด้านการพัฒนา              6 12 46.15 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏบัิติราชการ 
             7 15 57.69 

ดา้นการจัดสวัสดิการ              5 6 23.08 

ด้านการประเมนิผลการปฏบัิตงิาน              5 13 50.00 

ด้านการพน้จากงาน/ออกจากราชการ              7 15 57.69 

ด้านวนิัยและการรักษาวนิัย              6 11 42.31 

การบำรุงรักษาบุคลากร              7 13 50.00 

การบริหารจัดการ              0 1 3.85 
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 จากตาราง 1 แนวทางกำหนดขอบข่ายของการบริหารบุคคลของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ซึ่งผูว้ิจัยได้จากการสังเคราะห์จากตำรา เอกสาร แนวคิดและทฤษฎี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยใช้เกณฑ์ความถี่ของแนวคิด

นักวิชาการและนักวิจัยตั้งแต่รอ้ยละ 50 ขึ้นไป ได้ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลที่จะใช้เป็น

กรอบแนวคิดเพื่อการวจิัย จำนวน 6 ด้าน ได้แก่  

 1. ดา้นการวางแผน           คิดเป็นรอ้ยละ 88.46 

 2. ดา้นการสรรหาและคัดเลือก      คิดเป็นรอ้ยละ 96.15 

 3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ คิดเป็นรอ้ยละ 57.69 

 4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน    คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 

 5. ดา้นการบำรุงรักษาบุคลากร      คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 

 6. ด้านออกจากราชการ        คิดเป็นรอ้ยละ 57.69 

 จากการสังเคราะห์ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลในสถาบันการศกึษา สรุปเป็น

ด้านหลักของการบริหารงานบุคคลได้ 6 ด้าน คอื 1) ด้านการวางแผน 2) ดา้นการสรรหา

และคัดเลือก 3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 4) ด้านการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 5) ดา้นการบำรุงรักษาบุคลากร และ 6) ด้านออกจากราชการ 

ดังรายละเอียด ดังนี้ 

  1. ด้านการวางแผน 

   1.1 ความหมายของการวางแผน 

    ความหมายของการวางแผน ซึ่งรวมถึงการวางแผนด้านอัตรากำลัง

และการกำหนดตำแหน่ง มีผูใ้ห้ความหมายเกี่ยวกับการวางแผนอัตรากำลังและการ

กำหนดตำแหน่งไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

  สำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2555, 

หนา้ 61) ให้ความหมายว่า การวางแผนอัตรากำลัง หมายถึง ระดับการดำเนินงาน การ

วางแผนอัตรากำลังในสถานศกึษา มกีารรวบรวมข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา เพื่อนำมาวิเคราะห์และจัดทำแผนอัตรากำลังของสถานศึกษา คำนึงถึงความ

ต้องการกำลังคนของหน่วยงานในด้านจำนวนคน เพื่อนำมากำหนดตำแหน่งและแผนการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

  กฤติยา จินตเศรณี (2557, หนา้ 14) ให้ความหมายว่า การ

วางแผนอัตรากำลัง หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์
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ล่วงหนา้ เพื่อทราบจำนวน ระดับ ตำแหน่งที่เหมาะสมกับงาน และรองรับงานที่ต้อง

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง ถือเป็นการวางแผนใช้คนใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงค์ขององค์กร 

     วิลาวรรณ์ ปังอุทา (2557, หนา้ 5) ได้สรุปว่า การวางแผน

อัตรากำลังและการกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การดำเนินการในการวางแผนและการ

กำหนดกระบวนการเกี่ยวกับบุคลากรในโรงเรียนในส่วนของวิเคราะห์ภารกิจและจัดทำแผน

อัตรากำลังคน ประสานการดำเนนิการและประเมินสภาพความตอ้งการกำลังคน 

กับภารกิจของหน่วยงานและสถานศกึษา กำหนดจำนวนอัตรากำลังของสถานศกึษาตาม

เกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด เสนอแผนอัตรากำลังเพื่อขอความเห็นชอบจาก อ.ก.ค.ศ.  

เขตพื้นที่การศกึษา ติดตามและประเมินผลการใชอ้ัตรากำลังตามแผน 

  กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หนา้ 7) ได้สรุปว่า การวางแผน

อัตรากำลังและกำหนดแต่งตั้ง หมายถึง การจัดทำแผนอัตรากำลังขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาแล้วเสนอแผนอัตรากำลัง เพื่อขอความเหน็ชอบต่อ อ.ก.ค.ศ.เขต

พืน้ที่การศกึษา การขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง การประเมินเพื่อขอเลื่อนวทิยฐานะ 

  เบญจภรณ์ ผนิสู่ (2558, หน้า 8) ได้สรุปว่า การวางแผน

อัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การคาดคะเนความตอ้งการกำลังของหน่วยงาน

ต่าง ๆ ไว้ล่วงหน้า ต้องการจะใช้คนในตำแหน่งอะไร ระดับใด จำนวนเท่าใด และจะสรรหา

คนเหล่านัน้มาได้จากที่ใด ตลอดจนถึงการวางแผนการใช้กำลังคนที่มีอยู่ให้ได้ประโยชน์

สูงสุดและการศกึษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจให้ผูป้ฏิบัติงานทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

การบริหารงานบุคคลของทุกหน่วยงานมักมีปัญหา เช่น ปัญหาคนลน้งาน การขาดแคลน

กำลังคนในบางสาขา เป็นต้น ดังนัน้ความพยายามแก้ไขปัญหาดังกล่าวจึงต้องมกีารวาง 

แผนกำลังคนขึ้นในหน่วยงาน ซึ่งจะต้องระบุล่วงหน้าเกี่ยวกับคุณสมบัติ ความรู้

ความสามารถ การศกึษา และประสบการณ์ ตลอดจนปริมาณของบุคคลแต่ละประเภทซึ่ง

ต้องทำทั้งระยะสั้นและระยะการกำหนดตำแหน่ง วิธีการหรอืเทคนิคในการกำหนดตำแหน่ง

หนา้ที่ให้บุคคลปฏิบัติงานตามความเหมาะสม เป็นเรื่องที่องค์การจะเลือกใช้ได้ไม่ว่าเป็น

ระดับช้ันยศ หรือระบบการจำแนกตำแหน่ง การเลือกใช้ระบบใดระบบหนึ่ง จะทำใหก้าร

วางแผนกำลังคนตอ้งเปลี่ยนแปลงไปด้วย 
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     พรทิพย์ กันทวี (2558, หนา้ 5) ได้สรุปว่า การวางแผนอัตรากำลัง

และกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การวิเคราะห์ การสำรวจและวางแผนอัตรากำลังคน                     

การกำหนดตำแหน่งร่วมกับตัวแทนชุมชนและคณะกรรมการสถานศกึษาและการเก็บ

รวบรวมข้อมูลการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่งไว้อย่างเป็นระบบ 

  วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 29) ให้ความหมายว่า การ

วางแผนอัตรากำลัง หมายถึง การดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรไว้ล่วงหน้า เพื่อให้ได้

บุคลากรที่เหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  ภัทราวด ีสงฆ์กราณ (2559, หนา้ 11) ได้สรุปว่า การวางแผนและ

การกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง การคาดการ

ล่วงหนา้เพื่อที่จะกำหนดจำนวนตำแหน่ง และอัตราโดยพิจารณาจากจำนวนนักเรียน ขนาด

ของสถานศกึษา รวมทั้งระดับการศกึษาเพื่อสร้างแรงจูงใจใหค้รูและบุคลากรทางการ

ศกึษาได้รับการพัฒนาให้มวีิทยฐานะ เงินเดือนและเงินประจำตำแหน่งตามมาตรฐาน

ตำแหน่ง มาตรฐานวิทยฐานะ 

   กล่าวโดยสรุปจากคำนิยามของนักวิชาการข้างต้น ได้ว่า  

การวางแผน หมายถึง การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงการเคลื่อนย้ายบุคลากรรวมทั้งการ

เคลื่อนย้ายกันภายในและเคลื่อนย้ายภายนอก โดยการวิเคราะห์รวบรวมข้อมูลข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา การวางแผนอัตรากำลังคน จัดทำแผนอัตรากำลัง ตาม

สภาพความต้องการบุคลากร คุณวุฒิและระยะเวลา ตลอดจนกำหนดวิธีการที่จะได้มา 

ซึง่ทรัพยากรบุคคลที่ตอ้งการอย่างเป็นระบบ เพือ่บรรลุวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

   1.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผน 

    การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง ประกอบด้วย ขอบข่าย

ดังต่อไปนี ้

     1.2.1 จัดทำระบบข้อมูลสารสนเทศ ข้อมูลที่ใชใ้นการจัดทำแผน

อัตรากำลัง ประกอบด้วย 

      1.2.1.1 ข้อมูลจำนวนนักเรียน ช้ันเรยีน หอ้งเรียน ครูผูส้อน 

และผูบ้ริหารสถานศกึษา (ข้อมูล 10 มิ.ย.) ของแต่ละปีการศกึษา 

 1.2.1.2 ข้อมูลการเกษียณอายุราชการหรอืเกษียณก่อนกำหนด

และแนวโน้มการสูญเสียข้าราชการครู 
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      1.2.1.3 ข้อมูลด้านวุฒิการศึกษา สาขาวิชาเอก และสาขาวิชา 

ที่สอนตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ของข้าราชการครู 

 1.2.1.4 จำนวนช่ัวโมงการจัดการเรียนรู้ตามหลักสูตร 

 1.2.1.5 ความต้องการครูของสถานศึกษาตามกลุ่มสาระการ

เรียนรู ้(ตามเกณฑ์ ก.ค.ศ.)  

 1.2.1.6 ข้อมูลพนักงานราชการ และครูอัตราจ้างที่จ้างด้วยเงนิ

งบประมาณ 

 1.2.2 ศกึษาแนวโน้มการเพิ่มหรอืลดของจำนวนประชากรวัยเรียน 

เพื่อวางแผนอัตรากำลังตามเกณฑ์ ที่ ก.ค.ศ. กำหนด วิเคราะห์หลักสูตรและแผนการ

จัดการเรยีนรู้ของสถานศกึษา ประกอบการพิจารณา และจัดทำความต้องการครูของ

สถานศกึษา (เฉพาะสถานศึกษาที่ขาดครูตามกลุ่มสาระการเรียนรู)้ 

 1.2.3 จัดทำแผนอัตรากำลังระยะ 1 ปี 3 ปี และ / หรอื 5 ปี โดยมี

รายละเอียดแสดงความตอ้งการ ทั้งในด้านปริมาณและความตอ้งการครูตามกลุ่มสาระ

การเรียนรูข้องสถานศกึษา 

 1.2.4 เสนอคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานใหค้วามเห็นชอบ 

 1.2.5 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเสนอ อ.ก.ศ.จ. ให้ความ

เห็นชอบ 

 1.2.6 ใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนอัตรากำลังข้าราชการครูใน

สถานศกึษาของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 1.2.7 ดำเนินการปฏิบัติตามแผนอัตรากำลังโดย 

 1.2.7.1 สถานศกึษาจัดหาอัตรากำลังตามอำนาจของ

สถานศกึษา เช่น ใช้งบประมาณของสถานศกึษาหรอืประสานขอความร่วมมือกับองค์กรอื่น 

 1.2.7.2 เสนอแผนอัตรากำลังของสถานศกึษาต่อสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา เพื่อพิจารณาดำเนินการในส่วนที่เกี่ยวข้องต่อไป 

    นักการศกึษาและนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายงานการวางแผนการ

บริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

 สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 78) 

กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตรากำลัง ดังนี้ 
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     1. รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาต่อสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

      1.1 จำนวนข้าราชการครู จำแนกตามสาขา 

1.2 จำนวนลูกจา้งประจำในสถานศกึษา 

1.3 จำนวนลูกจ้างช่ัวคราว 

1.4 จำนวนพนักงานราชการ 

2. วิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลัง 

3. จัดทำแผนอัตรากำลังของสถานศึกษา 

4. เสนอแผนอัตรากำลัง โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

โสภณ เกียรตนิพคุณ (2555, หนา้ 31) ได้กล่าวถึงขัน้ตอนและ

ขอบข่ายงานการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 

     1. การวเิคราะห์ภารกิจและประเมินสภาพความตอ้งการกำลังคน

กับภารกิจของสถานศึกษา 

2. การกำหนดคุณสมบัติของบุคลากรตามที่สถานศกึษาต้องการ 

3. นำข้อมูลที่ได้และความต้องการด้านบุคลากรมาประกอบ 

ในการวางแผนอัตรากำลังสำหรับอนาคต 

4. นำเสนอแผนอัตรากำลังเพื่อขอความเห็นชอบต่อ ก.ค.ศ.เขต

พืน้ที่ 

5. นำแผนอัตรากำลังมากำหนดตำแหน่งขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาของสถานศกึษา เพื่อเสนอ ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ และหรอื ก.ค.ศ.

แล้วแต่กรณี พิจารณาอนุมัติ 

6. สถานศึกษาจัดทำภาระงานสำหรับข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศกึษา 

7. สถานศกึษาขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง ขอเลื่อนวิทยฐานะ 

ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตำแหน่ง ขอกำหนดตำแหน่งเพิ่ม 

8. ประเมินเพื่อขอเลื่อนวิทยฐานะ ขอเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขตำแหน่ง 

ขอกำหนดตำแหน่งเพิ่ม 
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9. สถานศึกษาจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงานได้ตรงกับความรู้

ความสามารถ 

10. ติดตาม ประเมนิผลการวางแผนอัตรากำลัง 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 90 - 91) กล่าวถึง ขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตรากำลัง ดังนี้ 

1. การพิจารณาเป้าหมายและแผนขององค์กร 

2. การพิจารณาสภาพการณ์ของบุคลากรในปัจจุบัน 

3. การคาดการณ์บุคลากร 

4. การกำหนดแผนปฏิบัติการ 

5. การตรวจสอบและการปรับปรุง 

วรรณา แช่มพุทรา (2559, หนา้ 31) ได้กล่าวถึง ขอบข่ายการ

บริหารงานบุคคลด้านการวางแผนอัตรากำลัง ดังนี้ 

1. การประเมินสภาพความต้องการของสถานศกึษา 

2. การวิเคราะห์งานของสถานศกึษา 

3. การกำหนดความตอ้งการอัตราบุคลากร 

4. การจัดทำแผนอัตรากำลังของสถานศกึษา 

5. การวิเคราะห์ปริมาณงานของบุคลากรที่มอียู่ในปัจจุบัน 

6. การกำหนดความรับผดิชอบงานในหน้าที่ของบุคลากร 

7. การตรวจสอบผลการปฏิบัติตามบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 

พชร สันทัด (2561, หน้า 57 - 64) กล่าวถึง กระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การทบทวนแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ คือ การพิจารณา

เป้าหมายและแผนการขององค์การเพื่อให้ทราบว่าทิศทางขององค์การต้องการขับเคลื่อน

ไปในทิศทางใด และจำเป็นต้องใช้ทรัพยากรมนุษย์จำนวนเท่าใดเพื่อไปสู่เป้าหมาย 

2. ประเมินกำลังแรงงานภายนอกและภายใน หมายถึง การ

ประเมินสถานการณ์ขององค์การทั้งภายในและภายนอกทั้งที่เป็นอิทธิพลและปัจจัย

ภายนอก ความรูค้วามสามารถของคนในองค์การ เช่น ปัจจัยทางเศรษฐกิจและนโยบาย

ภาครัฐบาล ขอ้กำหนด กฎหมาย สภาวการณ์แข่งขันในตลาดแรงงาน ส่วนการประเมิน
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กำลังแรงงานภายใน พจิารณาจากการวิเคราะห์งานในปัจจุบันและอนาคต ทักษะของ

บุคลากรและองค์การ 

3. คาดการณ์การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ การศกึษา

สิ่งแวดล้อมภายนอก จุดอ่อน จุดแข็งแล้ว การคาดการณ์ทรัพยากรมนุษย์จะทำไว้ 3 ระยะ 

ได้แก่ ระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว โดยมีขัน้ตอนดังนี้ 

3.1 วิธีการและระยะเวลาคาดการณ์ อาจใช้วธิีการตัดสินใจ 

(Judgmental method) เช่น การประมาณ (Estimate) การใช้กฎพืน้ฐาน (Rule of thumb) 

เทคนิคเดลฟี (Delphi) เทคนิคกลุ่ม (Nominal group) และวธิีการทางคณิตศาสตร์ 

(Mathematical method) เช่น การวิเคราะห์การถดทอยทางสถิติ (Statistical regression 

analysis) การจำลองแบบ (Simulation model) อัตรส่วนการเพิ่มผลผลติ (Productivity 

ratio) อัตราส่วนบุคลากร (Staffing ratio) ในการสกัดข้อมูล 

3.2 การคาดการณ์อุปสงค์ทรัพยากรมนุษย์ คือ การวิเคราะห์

เพื่อสร้างกฏการตัดสิใจประเมินทางเลือกหรืออัตรการเติมเต็มตำแหน่งว่าง ต้องคำนึงถึง

เวลาที่ตำแหน่งจะว่างเนื่องจากการเลื่อนขั้น การโยกย้าย การลาออก และการเลิกจ้าง 

3.3 การคาดการณ์อุปทานทรัพยากรมนุษย์ การคำนวณ

อุปทานภายนอกต้องอาศัยข้อมูลจากภาครัฐบาล การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจ 

ปริมาณการย้ายตำแหน่ง การเลิกจา้ง ผลกระทบจากการอบรมและพัฒนาบุคลากร 

นโยบายการโยกย้าย เลื่อนตำแหน่ง การเกษียณ ดังภาพประกอบ 2 

4. จัดทำแผนการจ้างบุคลากร เมื่อเสร็จสิ้นกระบวนการพิจารณา

วางแผนจะทำให้สามารถนำมาจัดทำแผนการจัดจ้างบุคลากรตามที่ต้องการได้ซึ่งจะ

สัมพันธ์กับความสัมพันธ์ภายในองค์การและการคงอยู่ของบุคลากร 

    ยุวดี ศริิยทรัพย์ (2560, หน้า 55 – 67) สรุปกระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ ออกเป็น 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

จํานวน
บุคลากร
ปัจจุบัน

จํานวน
บุคลากรท่ี
คาดวา่จะ

ลดลงในปีนี้

จํานวน
บุคลากรท่ี
คาดวา่จะ

เพิ่มขึ้นในปีนี้

อุปทานภายใน
สําหรับปีถัดไป

ภาพประกอบ 2 การคำนวณอุปทาน

ภายใน 
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     1. การวเิคราะห์สถานการณ์และสภาพแวดล้อมขององค์การ  

เพื่อค้นหาวิธีการต่าง ๆ ในการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้กับองค์การ ทั้งปัจจุบันและ

อนาคตจึงจำเป็นต้องวิเคราะห์สถานการณ์และสภาพแวดล้อมขององค์กาทั้งปัจจัยภายใน

และภายนอกองค์การ 

1.1 การวิเคราะห์สถานการณ์และสภาพแวดล้อมภายนอกของ

องค์การ ได้แก่ เศรษฐกิจ สังคม การเมอืง กฎหมาย เทคโนโลยีและคู่แข่ง 

1.2 การวิเคราะห์สถานการณ์และสภาพแวดล้อมภายในของ

องค์การ ได้แก่ แผนกลยุทธ์ งบประมาณ การออกแบบงาน ปัจจัยด้านแรงงาน 

2. การพยากรณ์ปริมาณความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์การ  

3. การคาดคะเนอุปทานของทรัพยากรมนุษย์  

4. การเปรียบเทียบปริมาณความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์กับ

อุปทานของทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งออกเป็น 2 กรณี ดังนี้  

4.1 ปริมาณความตอ้งการทรัพยากรมนุษย์มากกว่าปริมาณ

อุปทานของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การในกรณีนี้องค์การเกิดสภาวะขาดแคลน

ทรัพยากรมนุษย์  

4.2 ปริมาณความต้องการทรัพยากรมนุษย์น้อยกว่าปริมาณ

อุปทานของทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การในกรณีนี้องค์การเกิดสภาวะมีทรพัยากรมนุษย์

ส่วนเกิน 

5. การจัดทำแผนทรัพยากรมนุษย์  

6. การประเมินผลแผนทรัพยากรมนุษย์ เมื่อนำแผนต่าง ๆ ไป

ปฏิบัติจำเป็นต้องมีการตดิตามและตรวจสอบความก้าวหนา้ของแผนปฏิบัติการ และ

ประเมินความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ของโครงการเพื่อหาแนวทางพัฒนาต่อไป 

จากนักการศกึษาและนักวิชาการทีก่ล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า 

ขอบข่ายการวางแผนงานบุคคลเป็นกระบวนการที่ผูเ้กี่ยวข้องดำเนินการปรับปรุงและ

พัฒนาอยู่เสมอ เพื่อให้ได้บุคลากรที่มาปฏิบัติหน้าที่ตามเหมาะสมสอดคล้องกับสถาน

การณ ์ซึ่งประกอบด้วย ขั้นตอนดังนี้ 
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1. รวบรวมข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร ประเมินสภาพความ

ต้องการของสถานศกึษา 

2. วิเคราะห์ปริมาณงานบุคลากรที่มีอยู่ พร้อมทั้งจัดทำแผน

อัตรากำลังของสถานศกึษา  

3. จัดทำแผนอัตรากำลัง พร้อมทั้งเสนอแผนอัตรากำลัง โดย

ความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 

4. ตดิตาม ประเมินผลการวางแผนอัตรากำลัง ตรวจสอบและ

ปรับปรุง เพื่อวิเคราะห์แผนงานในปีถัดไป 

  2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

2.1 ความหมายของการสรรหาและคัดเลือก 

2.1.1 ความหมายของการสรรหา 

 การสรรหาเป็นขั้นตอนสำคัญในการดงึดูดผูม้ีความรู้

ความสามารถจากแหล่งต่าง ๆ เข้ามาในองค์กรเพื่อพิจารณาความเหมาะสมในเบือ้งตน้

นักวิชาการและนักการศกึษาได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคคลในองค์กร 

ไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

 ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หนา้ 29) ได้ให้ความหมายของ

การสรรหา หมายถึง กระบวนการจัดหาบุคคลที่มคีวามรู ้ความสามารถให้เหมาะสมกับ

ตำแหน่งงานเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จ 

 โสภณ เกียรตนิพคุณ (2555, หนา้ 33) ได้ให้ความหมายของ

การสรรหา หมายถึง การสรรหาบุคคลที่มคีวามรู ้ความสามารถ และเหมาะสมกับงาน

มากที่สุดเข้ามาร่วมในการปฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งจะส่งผลใหอ้งค์การมปีระสิทธิภาพและ

การใหบุ้คลากรเข้าดำรงตำแหน่งเพื่อปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จในการบริหารจัดการ 

 กฤติยา จินตเศรณี (2557, หนา้ 19) ได้ให้ความหมายของการ

สรรหา (Recruitment) หมายถึง กระบวนการที่ดึงดูดบุคลากรที่มีความต้องการมาสมัคร

เป็นจำนวนที่มากพอโดยพิจารณาวัตถุประสงค์ขององค์กรว่า ตอ้งการจากแหล่งภายใน

หรอืภายนอกองค์กรเพื่อให้สามารถคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสมและเพียงพอต่อความ

ต้องการขององค์กร 
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 จรีภัทร เชียงทอง (2557, หน้า 17) ได้ให้ความหมายของการ                 

สรรหา หมายถึง การแสวงหาบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุด 

เข้ามาร่วมปฏิบัติงานจะส่งผลให้โรงเรยีนมีประสิทธิภาพและประสบผลสำเร็จในการบริหาร

จัดการและมีขั้นตอนในการสรรหาคือจัดทำใบสมัครประกาศรับสมัครรับสมัครและ

พิจารณาใบสมัครประกาศรายชื่อผูม้ีสิทธสิอบโดยมีกระบวนการค้นหาบุคคลที่จะเข้ามา

ทำงาน 

 โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หนา้ 20) ให้ความหมายว่า การ

สรรหาหมายถึง กระบวนการค้นหา กลั่นกรองบุคคลที่เหมาะสมกับตำแหน่งงานมากที่สุด

เข้าร่วมปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของสถานศกึษา 

   จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า                     

การสรรหา หมายถึง กระบวนการที่แสวงหาบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับ

งานมากที่สุดเข้ามาร่วมในการปฏิบัติงานในสถานศกึษาเพื่อให้ผลการปฏิบัติงานประสบ

ผลสำเร็จ ส่งผลใหโ้รงเรียนมีประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

2.1.1 ความหมายของการคัดเลือก 

 การคัดเลือดเป็นขั้นตอนสำคัญต่อจากการสรรหา นักวิชาการและ

นักการศกึษาได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการสรรหาบุคคลในองค์กรไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

 วิไลวรรณ เจียวก๊ก (2554, หนา้ 20) ได้ให้ความหมายของการ

คัดเลือก หมายถึง กระบวนการที่องค์กรดำเนินการคัดเลือกบุคคลตามลำดับขั้นตอน  

โดยเริ่มตั้งแต่การรับสมัคร การทดสอบ การตรวจคุณภาพ ตลอดจนถึงการปฐมนิเทศ 

เพื่อให้ได้มาซึ่งคนดีมคีวามสามารถ 

 กฤติยา จินตเศรณี (2557, หนา้ 21) ได้ให้ความหมายของการ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Selection) หมายถึง กระบวนการต่อเนื่องจากการสรรหา

(Recruitment) โดยทำการคัดเลือกผู้สมัครจากวิธีการเป็นขั้นตอน ได้แก่ การสัมภาษณ์ 

ขั้นต้นการทบทวนใบสมัครและประวัติของผู้สมัครงานการทดสอบการตรวจสุขภาพและ

การตัดสินใจคัดเลือกบุคลากรที่มคีุณสมบัติเหมาะสมตรงกับความตอ้งการมากที่สุด 

 วัลลภ ขวัญมา (2557, หน้า 41) ได้ให้ความหมายของการ

คัดเลือก หมายถึง กระบวนการหรือขั้นตอนเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถ

และความเหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่จะปฏิบัติ ซึ่งมีกรรมวิธีในการเลือกกฎเกณฑ์ของแต่ 

ละองค์กรแตกต่างกันไป เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรใหไ้ด้มากที่สุด 
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 จากแนวคิดของนักวิชาการและนักศึกษาในการสรรหาและ

คัดเลือกสรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและคัดเลือก หมายถึง 

กระบวนการที่แสวงหาบุคคลที่มคีวามรู ้ความสามารถเหมาะสมกับงานมากที่สุดเข้า

มาร่วมในการปฏิบัติงานในสถานศกึษา โดยใช้กระบวนการใชเ้ครื่องมอืต่าง ๆ มาคัดเลือก 

เพื่อให้ได้บุคลากกรที่มีคุณภาพส่งผลให้การปฏิบัติงานประสบผลสำเร็จ โรงเรียนมี

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

2.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการสรรหาและคัดเลือก 

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ประกอบด้วย ขอบข่ายดังต่อไปนี้ 

2.2.1 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

2.2.1.1 เสนอความต้องการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาต่อสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาโดยผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

2.2.1.2 กศจ.เป็นผู้ดำเนินการแต่งตัง้คณะกรรมการดำเนินการ

สอบโดยเขตพืน้ที่การศกึษาร่วมเป็นคณะกรรมการดำเนินการสอบแข่งขัน 

2.2.1.3 ส่วนสถานศกึษาสามารถดำเนินการสรรหาและจัดจา้ง

บุคคลเพื่อปฏิบัติงานในตำแหน่งข้าราชการครูอัตราจ้างประจำหรืออัตราจ้างช่ัวคราวและ

พนักงานราชการ 

2.2.1.4 แจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงานมาตรฐานวิชาชีพ

จรรยาบรรณวิชาชีพและเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษรแจ้งภาระงานอัตราจ้างประจำหรอือัตรา

จา้งช่ัวคราวและพนักงานราชการ 

2.2.1.5 ดำเนนิการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการสำหรับ

บุคลากรทางศึกษาหรอืเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเขม้สำหรับผูไ้ด้รับการบรรจุเข้า

รับราชการในตำแหน่ง “ครูผูช่้วย” ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

2.2.1.6 ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตำแหน่งครูผู้ช่วย

เป็นระยะๆทุกสามเดือนตามแบบประเมินที ่ก.ค.ศ. กำหนดและในการประเมิน แต่ละครัง้ 

ให้ประธานกรรมการแจง้ผลการประเมนิใหค้รูผู้ช่วยและผูม้อีำนาจตามมาตรา 53 ทราบ

และในส่วนของพนักงานราชการตอ้งจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง 
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2.2.1.7 รายงานผลการปฏิบัติหน้าทีร่าชการหรอืการเตรยีม

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้ม แลว้แตก่รณีต่อสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

2.2.1.8 ดำเนนิการแต่งตัง้ หรอืสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางศึกษาตามอำนาจหน้าที่ทีก่ฎหมายกำหนดหรือเมื่อได้รับ

อนุมัตจิาก อ.ก.ศ.จ./กศจ. 

นักการศกึษาและนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายงานการวางแผนการ

บริหารงานบุคคลไว้ดังนี้ 

อนิวชั แก้วจำนงค (2552, หนา้ 88 - 89) ได้เสนอแนวคิด

เกี่ยวกับขอบข่ายการสรรหา ดังนี้ 

1. จัดทำข้อมูลตำแหน่งงานที่ตอ้งการสรรหา 

2. วเิคราะห์งานมาใช้ในการสรรหา 

3. กำหนดวิธีการสรรหา 

4. ดำเนินการสรรหา 

5. การประเมินผลการสรรหา 

ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หนา้ 36) ได้เสนอแนวคิดเกีย่วกับ

ขอบข่ายการสรรหา ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์งานเพื่อกำหนดการสรรหา 

2. การแต่งตั้งคณะกรรมการสรรหาบุคลากร 

3. การกำหนดคุณสมบัติของผู้สมัคร 

4. การประชาสัมพันธ์การรับสมัคร 

5. การกำหนดหลักเกณฑ์ในการสอบคัดเลือก 

วนดิา วาดีเจริญ, อธิวัฒน์ กาญจนวณิชย์กุล และสมบัต ิทฆีทรัพย 

(2556, หนา้ 63) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับขอบข่ายการสรรหา ดังนี้ 

1. กำหนดตำแหน่งงานที่ต้องการรับสมัคร 

2. กำหนดคุณสมบัติของผูส้มัคร 

3. กำหนดวิธีการในการสรรหา 

4. คัดเลือกบุคคลเข้าปฏิบัติงานในตำแหน่ง 

5. ประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
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6. ปรับปรุงแก้ไข และหาแนวทางใหม่ ๆ 

จากนักการศกึษาและนักวิชาการกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ขอบข่ายการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานในองค์ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 

1. วิเคราะหง์านเพือ่กำหนดวิธีการสรรหาและคัดเลือก 

2. แต่งตั้งกรรมการสรรหาและคัดเลือก 

3. ดำเนนิการเกี่ยวกับการสรรหาและคัดเลือก 

4. ดำเนินการทดสอบและสอบสัมภาษณ  

5. ประกาศผลการสรรหาและคัดเลือก 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

3.1 ความหมายของการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

มีนักวิชาการและนักการศกึษาให้ความหมายเกี่ยวกับการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หนา้ 7) ได้สรุปว่า การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทั้งก่อนมอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ ระหว่างการปฏิบัติหนา้ที่ ก่อนการเลื่อน

ตำแหน่งและกรณีไม่ผ่านการเลื่อนวิทยฐานะ รวมทั้งการเลื่อนขัน้เงินเดือนข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในกรณีปกติและกรณีพเิศษด้วย 

เบญจภรณ์ ผนิสู่ (2558, หน้า 9) ได้สรุปว่า การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การบริหารงานบุคคลเมื่อหลังจากบรรจุและ

แต่งตั้งเข้ามาปฏิบัติราชการแล้วต่อมาบุคลากรเหล่านั้นมักจะพบปัญหาและอุปสรรคใน

การปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงต้องมกีารส่งเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการหรอื 

มีการพัฒนาบุคลากรนั่นเอง เพื่อให้บุคลากรได้รับความรูค้วามสามารถ ประสบการณ์และ

แนวทางที่ดใีนการปฏิบัติหน้าที่อยู่เสมอ การเลื่อนขัน้เงินเดือนหรอืการพิจารณาความดี

ความชอบ การนำผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การเพื่อใชป้ระกอบการพิจารณา

ความดคีวามชอบ การตัดสินใจพิจารณาบำเหน็จความดีความชอบเป็นไปอย่างยุติธรรม

และมีเหตุผล มรีะบบระเบียบแบบแผนใช้กับบุคคลในหน่วยงานเดียวกันโดยเสมอหน้ากัน

นั่นคือ การมีเกณฑ์มาตรฐานที่จะใช้ในการประเมิน การเสริมสรา้งขวัญและกำลังใจในการ

ทำงานของครู ทำให้การพิจารณาความดีความชอบของครูเป็นไปอย่างบริสุทธิ์ยุติธรรมไป
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ตามระบบคุณธรรม การจัดทำทะเบียนประวัติ การบันทึกข้อมูลที่สำคัญและจำเป็นของ

ข้าราชการ การขอเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ 

ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, หน้า 10) สรุปว่า ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดำเนินการให้บุคลากรทางการศึกษาของ

โรงเรียนทำงานอย่างมคีุณภาพและมีประสิทธิภาพมากขึน้ โดยการเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถ มทีัศนคตทิี่ดีต่อการทำงาน และทำงานที่ตนรับผดิชอบอย่างมีคุณภาพ

ประสบความสำเร็จเป็นที่พอใจของโรงเรียน 

ภัทราวด ีสงฆ์กราณ (2559, หนา้ 11) ได้สรุปว่า การเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ หมายถึง การดำเนินการของผูบ้ังคับบัญชาเพื่อให้ครูและ

บุคลากรทางการศกึษาปฏิบัติตนให้เหมาะสมกับการเป็นข้าราชการและปฏิบัติราชการได้

อย่างมีประสิทธิภาพมีผลงานเป็นที่ประจักษ์และประเมินผลงานเพื่อบำเหน็จความชอบ

ได้แก่การบันทึกคำชมเชย รางวัล เครื่องหมายเชิดชูเกียรต ิการเลื่อนขั้นเงินเดอืน เงิน

วิทยพัฒน์ การจัดสวัสดิการและเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และได้รับการดูแลในด้านต่าง ๆ

เช่น การฝกึอบรม ศึกษาดูงาน และการพัฒนาในด้านต่าง ๆ 

จากความหมายของการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการข้างต้น สรุปได้ว่า การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ หมายถึง  

การดำเนินงานเกี่ยวกับการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตัง้แต่ก่อน

มอบหมายการปฏิบัติหน้าที่ ระหว่างปฏิบัติหนา้ที่ราชการ และการพัฒนาก่อนการเลื่อน

ตำแหน่ง การดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และงานบริการด้านอื่น ๆ 

3.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ     

ในการปฏิบัติราชการ 

3.2.1 การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 51 - 64) กล่าวถึง ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ดังนี้ 

3.2.1.1 การพัฒนาก่อนมอบหมายการปฏิบัติหนา้ที่แนวทางการ

ปฏิบัติ 
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1) ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาดำเนนิการปฐมนิเทศแก่ผูท้ี่ได้รับ

การสรรหาและบรรจุแต่งตั้งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศึกษา 

2) แจ้งภาระงานมาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพ เกณฑ์การประเมนิผลงาน ฯลฯ แก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศึกษาก่อนมีการมอบหมายหน้าที่ให้ 

3) ดำเนนิการติดตาม ประเมินผลและจัดใหม้ีการพัฒนาตาม

ความเหมาะสมและต่อเนื่อง 

3.2.1.2 การพัฒนาระหว่างปฏิบัติหน้าที่ราชการ (มาตรา 79) 

แนวทางการปฏิบัติ 

1) ศกึษา วเิคราะห์ ความต้องการจำเป็นในการพัฒนา

ตนเองของข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาและสถานศกึษา 

2) กำหนดหลักสูตรการพัฒนาให้สอดคล้องกับความ

ต้องการจำเป็นในการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

และสถานศกึษา 

3) ดำเนนิการพัฒนาหลักสูตร 

4) ติดตาม ประเมินการพัฒนา 

5) รายงานผลการดำเนินงานไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2558, หนา้ 488) กล่าวถึงคู่มอื

ขั้นตอนดำเนินงานเกี่ยวกับการฝึกอบรมการพัฒนาตามความต้องการเพื่อเป็นแนวทางการ

ปฏิบัติงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาตามความตอ้งการ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 มาตรา 79 ผูบ้ังคับบัญชาทุกคน ทุกระดับจงึมีหน้าที่ส่งเสริม

สนับสนุนให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาทุกคน ได้รับการ

พัฒนาอย่างเป็นระบบ ต่อเนื่องและได้มาตรฐานถอืว่าการปฏิบัติงานและการเรียนรูเ้ป็น

เรื่องเดียวกัน จำเป็นต้องพัฒนาตลอดเวลา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ทุกคนมหีนา้ที่ตอ้งพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วย ให้มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานก้าวทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการและอื่น ๆ นำผลการพัฒนาไปใช้เป็นส่วนสำคัญในการ

พิจารณาดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป 
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3.2.1.3 การพัฒนาก่อนการเลื่อนตำแหน่ง (มาตรา 80) 

แนวทางการปฏิบัติ 

1) ศึกษา วเิคราะห์ คุณลักษณะเฉพาะสำหรับตำแหน่ง

ลักษณะงาน ตามตำแหน่งที่ได้รับการปรับปรุงกำหนดตำแหน่งของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

2) ดำเนินการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ เจตคตทิี่ดี 

คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสม 

3) ตดิตาม ประเมินการพัฒนา 

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2558, หนา้ 

482) กล่าวถึง คู่มือขั้นตอนดำเนนิงานเกี่ยวกับงานฝกึอบรมพัฒนาก่อนการเลือกตั้ง โดยมี

ขอบเขตของงาน คือ การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาตามมาตรา 80 

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 และที่

แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 เป็นการพัฒนาก่อนแต่งตั้งเพื่อเป็นการเสริมสร้าง

ฝกึอบรม ประชุม สัมมนา ถ่ายทอดประสบการณ์แลกเปลี่ยนเรียนรู้แก่บุคลากรเพื่อให้มี

ความรู ้ทักษะ เจตคต ิคุณธรรม จริยธรรมและจรรณยาบรรณวิชาชีพเพิ่มขึ้น นำผลที่ได้

จากการพัฒนาไปใช้ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานตามตำแหน่งหนา้ที่และความรับผดิชอบให้

มีประสิทธิภาพ ประสทิธิผล และความก้าวหน้าแก่ราชการ โดยงานฝึกอบรมการพัฒนา

ก่อนการแต่งตัง้ หมายรวมถึง การปฐมนเิทศครูบรรจุใหม่ดว้ย 

3.2.1.4 การพัฒนากรณีไม่ผ่านการประเมินวิทยฐานะ 

แนวทางการปฏิบัติ 

1) ดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

2) รายงานผลการดำเนินงานไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา 

3.2.2 การเลื่อนเงินเดอืนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 (2562,  

หนา้ 79 - 88) กล่าวถึง ขอบข่ายการดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนเงนิเดือน ดังนี้ 

 3.2.2.1 ศกึษาหลักเกณฑ์ วิธีการ และแนวปฏิบัติในการ

พิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือนที่เกี่ยวข้อง 
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 3.2.2.2 กำหนดปฏิทินการดำเนนิงานเลื่อนขั้นเงินเดือน 

ให้สอดคล้องกับปฏิทินตามแนวปฏิบัติของสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

 3.2.2.3 การเลื่อนเงนิเดือนให้แก่ข้าราชการครูฯ ตำแหน่ง

บุคลากรทางการศกึษาอื่น ตามมาตรา38 ค. (2) 

 (1) ให้ตรวจสอบข้อมูลการลาต่าง ๆ ลาศกึษา ฝกึอบรม  

ดูงาน และการมาทำงานสาย  

 (2) ให้ตรวจสอบข้อมูลการถูกสั่งลงโทษทางวินัย หรอืถูก

ฟ้องคดีอาญา หรอืถูกศาลพิพากษา 

 (3) ประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการประเมนิผลการปฏิบัติ

ราชการ 

 (4) การจัดทำตัวชีว้ัดรายบุคคล 

 (5) ผู้บังคับบัญชาดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ในรอบครึ่งปีที่ผ่านมาและใหค้ะแนนระดับผลการประเมิน กำหนดเป็น 5 ระดับ  

(ดีเด่น ดมีาก ดี พอใช ้ต้องปรับปรุง) 

  (6) ประกาศผลการประเมินเฉพาะผู้มีผลการประเมิน 

“ดเีด่น”และ “ดมีาก” 

 3.2.2.4 ให้ตรวจนับจำนวน / อัตราเงินเดอืนข้าราชการที่ปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการอยู่จริง (รวมผูท้ี่มาช่วยราชการ) ณ วันที่ 1 มีนาคม หรอื 1 กันยายน เพื่อ

เลื่อนเงนิเดือน ครั้งที่ 1 (1 เมษายน) หรอื ครัง้ที่ 2 (1 ตุลาคม) แลว้แต่กรณี (ยกเว้นผู้ไปช่วย

ราชการ สพฐ. และต่างสังกัด สพฐ.) และคำนวณวงเงนิเลื่อนเงนิเดือนรอ้ยละ 3 ของฐาน

เงินเดอืนรวม 

 3.2.2.5 ให้นำผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการเสนอ

คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

 3.2.2.6 ให้นำวงเงนิที่ได้รับจัดสรรมาบริหารเพื่อจัดว่าแต่ละ

ระดับผลการประเมิน จะให้ข้าราชการเลื่อนเงินเดอืนได้ร้อยละเท่าไร โดยไม่เกินวงเงนิที่

ได้รับจัดสรร แล้วให้นำเสนอคณะกรรมการกลั่นกรองการเลื่อนเงนิเดือนข้าราชการระดับ

เขตพื้นที่การศกึษา โดยมีเงื่อนไขพอสรุปได้ ดังนี้    
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 (1) แต่ละคนเลื่อนเงินเดือนในแต่ละครั้งได้ไม่เกินร้อยละ 6 

ของฐานในการคำนวณแต่ละประเภทตำแหน่ง สายงาน และระดับตำแหน่งที่ผู้นัน้ดำรง

ตำแหน่งอยู่ 

 (2) ห้ามมใิห้นำวงเงินมาหารเฉลี่ยเพื่อใหทุ้กคนได้เลื่อน 

ร้อยละที่เท่ากัน   

 (3) ผลการประเมิน “ต้องปรับปรุง” (คะแนนต่ำกว่าร้อยละ 

60) ไม่ได้เลื่อนเงินเดือน                            

 (4) เลื่อนเงนิเดือนได้ไม่เกินเงนิเดือนสูงสุดที่กำหนดแต่ละ

ประเภทตำแหน่ง สายงาน ระดับ 

 (5) เฉพาะจำนวนเงินเลื่อนเงนิเดือน ถ้ามีเศษไม่ถึงสิบบาท 

ให้ปัดเป็นสิบบาท 

 (6) การพิจารณากำหนดรอ้ยละการเลื่อนเงนิเดือนตอ้ง

สอดคล้องกับผลคะแนนประเมิน 

 (7) ให้เลื่อนเงินเดอืนอัตราร้อยละของฐานในการคำนวณ

ของแต่ละช่วงเงนิเดือนในแต่ละประเภทตำแหน่ง สายงาน ระดับตำแหน่งที่ผู้นัน้ดำรง 

 (8) ผู้ที่ได้รับเงนิเดือนใกล้ถึงเงนิเดือนสูงสุดของประเภท

ตำแหน่ง สายงาน ระดับตำแหน่ง และได้รับการพิจารณาให้เลื่อนเงนิเดือนเกินกว่า

เงินเดอืนที่เหลืออยู่ ให้เลื่อนเงินเดอืนจนถึงขั้นสูงสุดนั้นก่อน ส่วนจำนวนเงินที่เหลือให้ได้รับ

เป็นค่าตอบแทนพิเศษ สำหรับผู้ที่เงนิเดือนถึงขัน้สูงสุดอยู่แล้ว ให้ได้รับเป็นค่าตอบแทน

พิเศษตามผลการพิจารณาเลื่อนเงนิเดือน (ยกเว้นผู้เกษียณอายุราชการและเกษียณก่อน

กำหนด ไม่มีสทิธิได้รับค่าตอบแทนพิเศษ) 

 3.2.2.7 จัดทำบัญชีรายละเอียดเสนอขอความเห็นชอบต่อ              

อ.ก.ศ.จ. 

 3.2.2.8 ใหผู้บ้ังคับบัญชาผู้มีอำนาจตามมาตรา 53 สั่งเลื่อน

เงินเดอืน ประกาศอัตราร้อยละการเลื่อนในแต่ละระดับผลการประเมินให้ทราบทั่วกัน 

ประกาศอย่างช้าที่สุดพร้อมกับการมคีำสั่งเลื่อนเงินเดือน 

 3.2.2.9 ส่งเอกสารให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
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 3.2.2.10 แจ้งผลการเลื่อนเงนิเดือนรายบุคคล (ร้อยละที่ได้รับ 

การเลื่อน ฐานในการคำนวณจำนวนเงนิที่ได้รับการเลื่อน และเงนิที่พึงได้รับ แจง้เหตุผลให้

ผูท้ี่ไม่ได้เลื่อนเงนิเดือนทราบ) พร้อมทั้งสรุปจัดทำเอกสารรายงานสพฐ.ตามแบบ 

 3.2.3 เลื่อนขัน้ค่าจา้งและค่าตอบแทนพิเศษใหลู้กจ้างประจำ  

มีแนวทางปฎิบัติ ดังนี้ 

 3.2.3.1 กำหนดปฏิทินการปฏิบัติงานดำเนินการเลื่อนขั้น

ค่าจ้างและค่าตอบแทนพิเศษลูกจา้งประจำตามแนวปฏิบัติของสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

 3.2.3.2 ตรวจนับตัวลูกจ้างประจำที่มีตัวอยู่จริง ณ วันที่ 1 

มีนาคม หรอื 1 กันยายน เพื่อดำเนนิการเลื่อนค่าจา้ง ครั้งที่ 1 (1 เมษายน) หรอืครั้งที่ 2  

(1 ตุลาคม) แล้วแต่กรณี 

 3.2.3.3 สพท. แจง้การจัดสรรโควตาการเลื่อนขั้นค่าจา้งไม่เกิน 

ร้อยละ 15 ของจำนวนลูกจ้างประจำ ณ วันที่ 1 มีนาคม เพื่อเลื่อนขัน้ค่าจ้างครั้งที่ 1                   

(1 เมษายน) / สำหรับการเลื่อนครั้งที่ 2 (1 ตุลาคม) ให้ใช้วงเงนิเลื่อนขั้นค่าจ้างได้ไม่เกิน 

ร้อยละ 6 ที่คำนวณได้จากฐานอัตราค่าจา้งรวมของลูกจ้างประจำที่มีตัวอยู่จริง ณ วันที่ 1 

กันยายน โดยให้นำจำนวนเงินที่ใชไ้ปแล้วเมื่อวันที่ 1 เมษายน (ไม่รวมค่าตอบแทนพิเศษ)  

มาหักออกก่อน ทั้งนี้การเลื่อนขั้นค่าจ้างลูกจา้งประจำ ครั้งที่ 2 (1 ตุลาคม) จำนวนผูไ้ด้

เลื่อนขัน้ค่าจ้างรวมทั้งปี 2 ขั้น ต้องไม่เกินโควตาเมื่อคราวการเลื่อนขั้นค่าจา้ง  

ครั้งที่ 1 (1 เมษายน)   

 3.2.3.4 สพท./สถานศกึษา ดำเนินการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานลูกจ้างประจำ ตามแบบประเมินที่กำหนด 

 3.2.3.5 สพท. แต่งตัง้คณะกรรมการกลั่นกรองพิจารณาเลื่อน

ขั้นค่าจ้างและค่าตอบแทนพิเศษลูกจา้งประจำ 

 3.2.3.6 คณะกรรมการกลั่นกรองการเลื่อนขั้นค่าจา้ง 

และค่าตอบแทนพิเศษตามผลการประเมินการปฏิบัติงาน 

 3.2.3.7 ผูบ้ังคับบัญชา/ผูไ้ด้รับมอบอำนาจ ออกคำสั่งเลื่อนขัน้

ค่าจ้างและค่าตอบแทนพิเศษลูกจา้งประจำ 

 3.2.3.8 ส่งคำสั่งให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องพร้อมทั้งสรุปเอกสาร

ตามแบบรายงาน สพฐ. 
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     3.2.4 งานทะเบียนประวัติ 

 3.2.4.1 การจัดทำและเก็บรักษาทะเบียนประวัติขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาและลูกจ้าง 

 แนวทางการปฏิบัติ 

  1) สถานศึกษาจัดทำทะเบียนประวัติของข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา จำนวน 2 ฉบับ 

  2) สถานศึกษาเก็บไว้ 1 ฉบับ ส่งไปเก็บรักษาไว้ที่

สำนกังานเขตพืน้ที่การศกึษา 1 ฉบับ 

  3) เปลี่ยนแปลง บันทึกข้อมูล ลงในทะเบียนประวัติ 

 3.2.4.2 การแก้ไข วัน เดอืน ปีเกิด ของขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาและลูกจา้ง 

 แนวทางการปฏิบัติ 

  1) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจา้ง

ประสงค์ขอแก้ไขวัน เดือน ปีเกิด ยื่นคำขอตามแบบที่กำหนดโดยแนบเอกสารต่อ

ผูบ้ังคับบัญชาขั้นต้นประกอบด้วย สูติบัตร ทะเบียนราษฎร์ หลักฐานทางการศกึษา 

  2) ตรวจสอบความถูกต้อง 

  3) นำเสนอไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อขอ

อนมุัตกิารแก้ไขต่อ อ.ก.ค.ศ. 

  4) ดำเนนิการแก้ไขทะเบียนประวัติ 

  5) แจง้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

     3.2.5 งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

 แนวทางการปฏิบัติ 

 3.2.5.1 ตรวจสอบผูม้ีคุณสมบัติครบถ้วน สมควรได้รับการ

เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

 3.2.5.2 ดำเนินการในการเสนอขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ และเหรียญจักรพรรดิมาลาแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในสังกัดตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายกำหนด 
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 3.2.5.3 จัดทำทะเบียนผู้ที่ได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ และ

เหรียญจักรพรรดิมาลาเครื่องราชอิสรยิาภรณ์ดเิรกคุณาภรณ์ และผูค้ืนครื่องราช

อิสรยิาภรณ์ 

     3.2.6 การขอมบีัตรประจำตัวเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

 แนวทางการปฏิบัติ 

 3.2.6.1 ผู้ขอมีบัตรกรอกรายละเอียดข้อมูลส่วนบุคคล 

ต่าง ๆ โดยมีเอกสารหลักฐานที่เกี่ยวข้อง 

 3.2.6.2 ตรวจสอบเอกสารความถูกต้อง 

 3.2.6.3 นำเสนอผูม้ีอำนาจลงนามในบัตรประจำตัวโดยผ่าน

ผูบ้ังคับบัญชาตามลำดับ โดยคุมทะเบียนประวัติไว้ 

     3.2.7 งานขอหนังสอืรับรอง งานขออนุญาตให้ข้าราชการไป

ต่างประเทศงานขออนุญาต ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ การลาศกึษาต่อ 

ยกย่องเชดิชูเกียรติและให้ได้รับเงินวิทยพัฒน์ และการจัดสวัสดิการ ดำเนนิการตาม

กฎหมาย ระเบียบหลักเกณฑ์และวธิีการที่เกี่ยวข้อง 

     3.2.8 การขอปรับวุฒิการศึกษาของขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา มีแนวปฏิบัติดังนี้ 

      3.2.8.1 ข้าราชการที่ได้รับวุฒิเพิ่มขึ้นทำบันทึกเสนอ

ผูบ้ังคับบัญชา ภายใน 60 วัน นับแต่วันที่สถานศกึษาออกหนังสอืรับรองแสดงว่าสำเร็จ

การศกึษา 

      3.2.8.2 ผูบ้ังคับบัญชาตรวจหลักฐานการศึกษาและวุฒิที ่

สำเร็จว่าเป็นวุฒิการศกึษาที่ ก.ค.หรอื ก.ค.ศ.รับรองใหเ้ป็นวุฒิทางการศกึษาหรอืไม่ 

      3.2.8.3 หากมีคุณสมบัติตรงตามที่ ก.ค. หรือ ก.ค.ศ.กำหนด 

ให้ผู้มอีำนาจตามมาตรา 53 แห่ง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา พ.ศ. 2547 ดำเนนิการออกคำสั่งปรับวุฒิ 

จากการศกึษาขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการ

เสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ สรุปได้ว่า ดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการในสถานศกึษาเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา การเลื่อนเงินเดอืนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา               

การเพิ่มค่าจา้งลูกจา้งประจำและลูกจา้งช่ัวคราว การดำเนินการเกี่ยวกับบัญชถีือจ่าย
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เงินเดอืน เงนิวิทยฐานะและค่าตอบแทนอื่น งานทะเบียนประวัติ งานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

การขอมบีัตรประจำตัวเจ้าหนา้ที่ของรัฐ และงานขอหนังสือรบัรอง งานขออนุญาตให้

ข้าราชการไปต่างประเทศ งานขออนุญาต ลาอุปสมบท งานขอพระราชทานเพลิงศพ  

การลาศกึษาต่อยกย่องเชดิชูเกียรตแิละให้ได้รับเงนิวิทยพัฒน์  

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4.1 ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การประเมนิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรใดก็ตามถือเป็น

สิ่งสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่ง การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร หลังจากการ

บรรจุเขา้ปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายแล้ว การประเมินผลการปฏิบัติงานก็เริ่มต้นขึน้  

โดยมีขั้นตอน คอื พนักงานใหม่จะต้องได้รับการบรรจุหลังจากผ่านการทดลองปฏิบัติงาน

เป็นระยะเวลา 6 เดอืนหรอื 1 ปี แล้วแต่กรณี หลังจากนั้นจงึจะได้รับการบรรจุแต่งตั้งให้

ดำรงตำแหน่ง เป็นการถาวรและต่อจากนั้นก็จะต้องมีการประเมินผลการปฏิบัติงานฉะนัน้

หัวหนา้งานหรอืผูบ้ังคับบัญชาจำเป็นต้องคิดหามาตรการในการวัดผลการปฏิบัติงานและ

วางแผนการไว้เป็นการล่วงหนา้ มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหแ้นวคิด เกี่ยวกับการ

ประเมินผล ไว้ดังนี้ 

วิชัย สวัสดี (2552, หน้า 35) ให้ความหมายว่า การประเมินผล

การปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของบุคลากรในแง่ของผลการปฏิบัติงาน และในแง่

ของโอกาสที่จะได้รับการพิจารณาให้ดีขึ้น การประเมินผลการปฏิบัติงานทำอย่างเป็นระบบ

เพื่อให้ได้มาตรฐานเดียวกัน สามารถนำมาเปรียบเทียบได้และเกิดความเป็นธรรมและ

สามารถนำมาเป็นข้อมูลในการตัดสินเกี่ยวกับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในหน่วยงานได้อย่าง

ชัดเจนและเป็นธรรม 

มุกมณี มีโชคชูสกุล (2554, หนา้ 150) ให้ความหมายว่าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินผลงานตามที่ได้รับมอบหมายว่า 

ได้มาตรฐานหรอืตรงตามเกณฑ์ที่กำหนดไว้หรอืไม่ 

ชนินทร์ จักรภพโยธิน (2554, หนา้ 50) ให้ความหมายว่า การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการของการตัดสินใจ การวินิจฉัย การตรีาคา

สิ่งใดสิ่งหนึ่งอย่างเป็นระบบและมีหลักเกณฑ์ โดยอาศัยความยุติธรรม ความไม่ลำเอียง

หรอือคติของผู้ประเมิน 
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จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 103) ให้ความหมายว่าการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผูป้ฏิบัติงานในด้าน

ต่าง ๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มคีุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่

กำหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหนา้งานโดยอยู่ 

บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มี

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

 จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การประเมินค่าของบุคลากรในแง่ของผลการ

ปฏิบัติงาน เพื่อนาผลการประเมินไปใช้พจิารณาเรื่องต่าง ๆ และสามารถนำผลการประเมิน

ไปปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากรใหเ้กิดประสิทธิผลสูงสุด โดยอยู่

บนพืน้ฐานของความเป็นระบบและมีมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มี

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

4.2 ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคลด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2551, หนา้ 102 - 106) กล่าวถึง ขอบข่าย

ของการประเมินผลการปฏิบัติผลงาน ดังนี้ 

1. กำหนดวัตถุประสงค์หรอืจุดมุ่งหมายในการประเมิน 

2. เลือกวิธีการประเมินผลที่สอดคล้องกับลักษณะงานและ

ความตอ้งการขององค์กร 

3. กำหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

4. การทำความเข้าใจเกี่ยวกับผูเ้กี่ยวข้อง 

5. การประเมินผล 

6. การวเิคราะห์ผลการประเมิน 

7. การนำผลการประเมินไปใช้ 

เชาว์ โรจนแสง เสน่ห์ จุ้ยโต และเสนาะ ติเยาว์ (2552, หนา้  

287 - 288) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน มี 5 ขั้นตอน ดังนี้ 
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1. การกำหนดนโยบายในการประเมิน การกำหนดนโยบายของ

องค์การว่าจะทำการประเมินการปฏิบัติงานเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด (โดยทั่วไปควรจัดใหม้ี 

2 - 3 ครั้งใน 1 ปี) ในขั้นตอนนีผู้้บริหารจะทำการวิเคราะห์รายละเอียดของงานเพื่อกำหนด

เป้าหมายของแต่ละงาน การกำหนดเป้าหมายดังกล่าวอาจที่จะทำเองโดยลำพังหรืออาจ

ร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาก็ได้ 

2. การกำหนดวิธีการมาตรวัด การกำหนดวิธีการและ

มาตรฐานที่จะใช้เป็นมาตรวัดที่เหมาะสมที่จะนำมาใช้วัดผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในงานหนึ่ง ๆ ในขั้นนีก้็คือการเลือกใช้วธิีการประเมินที่เหมาะสมและสอดคล้องกับลักษณะ

ของงานจากวิธีการประเมนิต่าง ๆ ที่มใีช้อยู่ในการขั้นตอนนีค้วรใหผู้บ้ังคับบัญชา หรอืผูท้ี่

จะถูกประเมินได้มสี่วนร่วมในการพิจารณา เพื่อสร้างการยอมรับให้เกิดขึ้นดว้ย 

3. การกำหนดผูท้ำการประเมิน เกิดขึ้นหลังจากที่ระยะเวลา 

ได้ผ่านพ้นไปจนถึงกำหนดเวลาที่จะทำการประเมิน หัวหนา้งานหรอืผูบ้ริหารหน่วยต่าง ๆ

ซึ่งโดยทั่วไปจะได้รับการกำหนดใหเ้ป็นผู้ทำการประเมิน จะประเมินการปฏิบัติงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยใช้วธิีการและเกณฑ์ตามที่กำหนดในขั้นตอนที่ 2 เพื่อวัดว่า

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุเป้าหมายที่กาหนดไว้ 

4. การอภปิรายผล นำผลที่ประเมินมาอภปิรายและพิจารณา

ร่วมกับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูบ้ริหารที่ทำการประเมิน จะนำผลที่ประเมินได้มาพิจารณา

ร่วมกันกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ถูกประเมินว่าได้บรรลุผลตามที่กำหนดไว้หรอืไม่ เพื่อให้ผู้ถูก

ประเมินได้ทราบว่าการปฏิบัติงานของตนมีประสิทธิภาพหรอืไม่ 

5. การดำเนินการแก้ไข แยกพิจารณาได้เป็น 2 ลักษณะ คอื

การแก้ไขเหตุเฉพาะหน้าและการแก้ไขปัญหาระยะยาว ในประเด็นแรกอาจเกิดได้จากความ

ลำเอียง และการไม่ได้รับความเป็นธรรม ส่วนประเด็นหลังอาจเป็นปัญหาที่ตัวระบบและ

วิธีการซึ่งอาจได้ผลได้ไม่ถูกต้อง ซึ่งเป็นปัญหาระยะยาวที่อาจเลื่อนการแก้ไขไปได้ 

นงค์นุช วงษ์สุวรรณ (2553, หนา้ 230) กล่าวถึง ขอบข่ายของ

การประเมนิผลการปฏิบัติผลงาน ดังนี้ 

1. การกำหนดการวัดพฤติกรรมและเกณฑ์มาตรฐาน 

2. วธิีการวัดและการดำเนินการวัด 
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3. การกำหนดแผนงาน การพัฒนาและปรับปรุงพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 

จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หนา้ 106 - 107) กล่าวถึง ขอบข่าย

ของการประเมินผลการปฏิบัติผลงาน ดังนี้ 

1. การกำหนดนโยบายเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติ

ผลงานให้เป็นแนวทางที่มแีบบแผนไว้ว่าจะกระทำเมื่อใด บ่อยครั้งเพียงใด ใครจะเป็น

ผูร้ับผิดชอบในการประเมิน เกณฑ์ที่จะใช้ในการประเมิน ตลอดจนเครื่องมอืที่เกี่ยวข้อง 

ในการประเมนิที่จะนำมาใช้ 

2. กำหนดให้ผูท้ำการประเมิน ดำเนินการเก็บข้อมูลตัวเลข

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3. กำหนดใหผู้ท้ำการประเมิน ดำเนินการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

4. การนำผลที่ประเมนิได้มาถกและพิจารณากับบุคลากร 

5. การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติผลงานและ

สรุปผล 

จากนักวิชาการและนักการศกึษากล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าขอบข่าย

การประเมนิผลการปฏิบัติ ประกอบด้วย 

1. การกำหนดนโยบายในการประเมินปฏิบัติงาน 

2. เลอืกวิธีการประเมนิผลการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับลักษณะ

งานและความตอ้งการขององค์กร 

3. กำหนดใหผู้ท้ำการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดำเนินการเก็บ

ข้อมลูตัวเลขเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4. การนำผลที่ประเมนิได้มาชีแ้จงและพิจารณากับบุคลากร 

5. การตัดสินใจเกี่ยวกับการประเมนิผลการปฏิบัติผลงานสรุปผล

และรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้เกี่ยวข้องได้รับทราบ 

5. ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 

ความหมายของการบำรุงรักษาบุคลากรมีนักวิชาการและนักการศึกษา

หลายท่านได้เสนอความหมายการบำรุงรักษาบุคลากรไว้ดังนี้ 
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มลิวรรณ์ เพชรประดิษฐ์ (2556, หนา้ 30) กล่าวว่า การบำรุงรักษา

บุคลากร หมายถึง การดำเนินการให้มสีายการบังคับบัญชาแสดงความสัมพันธ์ของ

บุคลากรในงานแต่ละงานอย่างชัดเจน กำหนดหน้าที่และมอบหมายใหบุ้คลากรรับผดิชอบ

ตามความรู ้ความสามารถ มีการนเิทศ เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานให้มคีุณภาพ วิธีการ

กระตุน้ให้บุคลากรกระตอืรือร้นในการปฏิบัติงาน ยกย่องชมเชย สำหรบับุคลากรที่มผีล

การปฏิบัติงานดีเด่น จัดสวัสดิการเกี่ยวกับที่พักอาศัย เพื่อช่วยเหลอืบุคลากรของ

สถานศกึษาในสังกัดที่เดือดร้อน มีคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

จุฑารัตน์ แสงสุข (2557 หน้า 68) กล่าวว่า การบำรุงรักษาบุคลากร 

หมายถึง การดูแลคุ้มครองบุคลากรให้มสีุขภาพร่างกายและสุขภาพจิตที่ดี มีการตรวจสอบ

ดูแลเอาใจใส่อย่างยุติธรรม เพื่อป้องกันมิให้บุคลากรทำผดิวินัย มกีารจัดบรรยากาศ            

การทำงานให้เอือ้ต่อความมั่นคงปลอดภัยจากอุบัติเหตุต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในขณะ

ปฏิบัติงาน เพื่อใหบุ้คลากรรู้สกึถึงความปลอดภัย ความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่ ใหม้ี

เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น การแสดงออก การกระทำ และการปรับโครงสร้างของ

องค์กรมีการจัดกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพจิต กิจกรรมสร้างความภาคภูมิใจ และจัดหา

มาตรการเพื่อเสริมสร้างความปลอดภัยในการทำงาน อาจจะเป็นรูปแบบสวัสดิการ 

ค่าตอบแทนต่าง ๆ นอกจากนี้ยังมกีารส่งเสริมการสร้างขวัญและกำลังใจ การจูงใจ

เสริมสรา้งพัฒนาเจตคติและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ดี 

เสาวนีย์ นุชรังค์ (2559, หน้า 52) กล่าวว่า การบำรุงรักษาบุคลากร 

หมายถึง กระบวนการที่มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพขององค์การเป็นอย่างมาก 

เนื่องจากประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของบุคลากร จึงเป็นหน้าที่ของ

องค์การที่จะต้องหาวิธีการส่งเสริม พัฒนาให้สอดคล้องกับความตอ้งการของบุคลากร 

โดยมุ่งหมายที่จะให้บุคลากรมขีวัญและกำลังใจที่ดี มคีวามเป็นอยู่ที่ดอีุทิศตนเพื่อ

ปฏิบัติงานให้หน่วยงานอย่างเต็มใจ อันประกอบด้วย การจูงใจ การให้ค่าตอบแทน การให้

สวัสดิการ การรักษาวินัย การลาและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จากความหมายของการบำรุงรักษาบุคลากรดังที่ได้กล่าวมาแล้ว

สามารถสรุปได้ว่า การพยายามจะให้เกิดความพึงพอใจ มีขวัญและกำลังใจและรู้สึก

ปลอดภัยทางด้านกายและจิตใจและเกิด ความจงรักภักดีต่อองค์การ มีผลทำให้เกิดความ

ปรารถนาที่จะอยู่ในองค์การนัน้ต่อไป 
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6. ด้านการออกจากราชการ 

6.1 ความหมายของการออกจากราชการ 

การให้พ้นจากงาน เป็นกระบวนการสุดท้ายของการบริหารงาน

บุคลากรไม่ว่าจะพ้นจากงานด้วยประการใดก็ตามการพ้นจากงานด้วยความสมัครใจ เช่น 

การลาออกหรอืการพ้นจากงานดว้ยความไม่สมัครใจ เช่น การไล่ออก การถูกปลดออกอัน

เนื่องจากประพฤติผิดวินัย การเกษียณอายุราชการ เป็นต้น นักวิชาการและนักการศกึษา

ให้ความหมายของการออกจากราชการไว้ดังที่จะได้กล่าวรายละเอียดดังนี้ 

โสภณ เกียรตนิพโยธิน (2555, หน้า 51) ได้ให้ความหมายของการ

ออกจากราชการ หมายถึง การที่บุคคลหลุดพ้นจากหน้าที่ที่ได้ปฏิบัติอยู่หรอืพ้นจาก

ตำแหน่งหน้าที่ความรับผดิชอบ ในการปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไม่ได้รับเงนิเดือน

ของหน่วยงานนั้น ๆ ต่อไป เนื่องจากการลาออก การลดจำนวนพนักงานล้นงาน การออก

เพราะมีเหตุเสียหาย เกษียณอายุหรือทุพพลภาพ 

กิ่งไผ่ แสงแก่นสาร (2558, หนา้ 7) ได้สรุปว่า การออกจาก

ราชการ หมายถึง งานที่เกี่ยวข้องกับการออกจากราชการทุกกรณีไม่ว่าจะเป็นกรณีการ

ลาออกจากราชการ การให้ออกจากราชการกรณีที่ทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการไม่ผ่าน 

ออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติ 

ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, หน้า 10) ได้สรปุว่า การออกจาก

ราชการหมายถึง กระบวนการเมื่อข้าราชการและบุคลากรพ้นจากตำแหน่งหน้าที่ความ

รับผิดชอบการปฏิบัติงานของทางราชการ โดยไม่ได้รับเงินเดอืนของหน่วยงานนั้น ๆ ต่อไป 

เนื่องจากการลาออก ผูบ้ังคับบัญชาสั่งใหอ้อก ไล่ออก กรณีมีมลทินมัวหมอง เกษียณอายุ 

หรอืทุพพลภาพ และเสียชีวิต 

โนรีย์ ทรัพย์โสภณ (2559, หนา้ 25) ได้ให้ความหมายของการ

ออกจากราชการ หมายถึง การพ้นสภาพการเป็นข้าราชการลูกจ้างหรอืผูป้ฏิบัติงานในส่วน

ราชการซึ่งอาจเกิดจากความเจ็บป่วยที่ไม่สามารถปฏิบัติหนา้ที่ราชการได้ หรอืเหตุอื่น ๆ

การลาออกหรอืไล่ออกการบริหารงานบุคลากรยังตอ้งคำนงึถึงการจัดหาระเบียบข้อ

กฎหมายเกี่ยวกับการย้ายโอนการลาออกการเกษียณอายุราชการไว้บริการแก่ผู่ร้่วมงาน

เป็นการอำนวยความสะดวก รวมถึงการประพฤติตนใหเ้หมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ราชการ 

จากความหมายของการออกจากราชการข้างต้น สรุปได้ว่า การออก

จากราชการ หมายถึง การใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาพ้นจากตำแหน่ง
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สภาพการเป็นข้าราชการครู หรอืออกจากราชการเนื่องด้วย การลาออกจากราชการ การ

ให้ออกจากราชการ กรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือไม่ผ่านการเตรียมความ

พร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม การออกจากราชการ กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไป การให้ออก

จากราชการไว้ก่อน กรณีถูกกล่าวหาว่ากระทำผดิวินัยอย่างร้ายแรงจนถูกตั้ง

คณะกรรมการสอบสวน หรือถูกฟ้องคดีอาญา หรือต้องหาว่ากระทำผดิทางอาญา การให้

ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุทดแทน กรณีมีมลทินมัวหมอง และ

กรณีได้รับโทษจำคุกโดยคำสั่งของศาลหรือรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุก

ในความผดิที่ได้กระทำโดยประมาทหรอืความผิดลหุโทษ 

6.2 ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้านการออกจากราชการ 

นักวิชาการและนักการศกึษากล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานบุคคล

ด้านการออกจากราชการไว้ดังนี้ 

กระทรวงศึกษาธิการ (2553, หนา้ 164 - 166) ได้กำหนด

แนวทางปฏิบัติในการลาออกจากราชการ ดังนี้ 

1. การลาออกจากราชการ ในสถานศกึษาถ้ามีขา้ราชการครู

ลาออกจากราชการให้สถานศกึษาใช้แนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 

1.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา พิจารณาอนุญาตการลาออก

จากราชการ ของครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอื่นทางการศึกษา 

1.2 รายงานการอนุญาตการลาออกไปยังสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

2. การให้ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการหรอืไม่ผ่านการเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเขม้ข้น มแีนวทางการปฏิบัติ

ดังนี้ 

2.1 ดำเนินการให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรอืเข้ารับการพัฒนาอย่างเข้มข้นตามหลักเกณฑ์และวิธีการ 

ที่กำหนด 

2.2 ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานตามหน้าที่และ

ความรับผดิชอบที่กำหนดไว้ในมาตรฐานกำหนดตำแหน่ง 
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2.3 ผูอ้ำนวยการสถานศึกษา สั่งให้ผูท้ี่ไม่ผ่านการประเมิน

ทดลองปฏิบัติราชการหรอืเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มออกจากราชการ 

2.4 รายงานสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

3. การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบัติทั่วไปให้

สถานศกึษาใช้แนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครู และ

บุคลากรทางการศกึษาอื่น 

3.2 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาออกจากราชการ หากภายหลังปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไปแห่ง

กฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.3 รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาทราบ 

4. การให้ออกจากราชการไว้ก่อน ผู้อำนวยการสถานศึกษา 

มีอำนาจสั่งพกัราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อนในกรณีถูกกล่าวหาว่ากระทำผดิ

วินัยอย่างร้ายแรง มแีนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

4.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งพักราชการหรอืสั่งให้ออก

จากราชการไว้ก่อนในกรณีที่ครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหา

ว่ากระทำผดิวินัยอย่างร้ายแรง จนถูกตั้งคณะกรรมการสอบสวน หรอืถูกฟ้องคดีอาญา

หรอืต้องหาว่ากระทำผดิอาญา (เว้นแต่ได้กระทำผดิโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ) 

4.2 รายงานการสั่งพักราชการหรอืการให้ออกจากราชการ

ไว้ก่อนไปยังสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

5. การให้ออกจากราชการเพราะเหตุรับราชการนานหรือเหตุ

ทดแทนมี 5 กรณี กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ำเสมอและกรณีมีเหตุ

อันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถบกพร่องในหน้าที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่

เหมาะสม มีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

5.1 กรณีเจ็บป่วยโดยไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยสม่ำเสมอ 

5.1.1 ตรวจสอบข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการ

อันเนื่องมาจากการเจ็บป่วย 
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5.1.2 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ

เมื่อเห็นว่าไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ 

5.1.3 รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา 

5.2 กรณีไปปฏิบัติงานตามความประสงค์ของทางราชการ 

5.2.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาที่สมัครใจจะไปปฏิบัติราชการตามความประสงค์ของทางราชการ

ออกจากราชการ 

5.2.2 รายงานการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสำนักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา 

5.3 กรณีสั่งให้ออกจากราชการเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป

แห่งกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา กรณีเป็นผูไ้ม่มี

สัญชาติไทย กรณีเป็นผูด้ำรงตาแหน่งทางการเมอืง สมาชิกสภาท้องถิ่นหรอืผูบ้ริหาร

ท้องถิ่น กรณีเป็นคนไร้ความสามารถ หรือจติฟั่นเฟือนไม่สมประกอบหรอืเป็นโรคที่กำหนด

ในกฎ ก.ค.ศ.กรณีเป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดี กรณีเป็นกรรมการบริหารพรรค

การเมอืงหรอืเป็นเจ้าหน้าที่ในพรรคการเมอืงหรอืกรณีเป็นบุคคลล้มละลาย มแีนวปฏิบัติ 

ดังนี้ 

5.3.1 สถานศกึษาตรวจสอบคุณสมบัติครูผู้ช่วย ครูและ

บุคลากรทางการศกึษาอื่นตามคุณสมบัติ แห่งกฎหมายว่าดว้ยระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

5.3.2 ผูอ้ำนวยการสถานศึกษาสั่งให้ผู้ขาดคุณสมบัติ

ตามข้อ 1 ออกจากราชการ 

5.3.3 รายงานการสั่งใหอ้อกจากราชการไปยัง

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

       5.4 กรณีขาดคุณสมบัติทั่วไปที่มีเหตุสงสัยว่าเป็นผู้ไม่

เลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมพีระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข มีแนว

ปฏิบัติ ดังนี้ 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



75 

 
 

5.4.1 ผู้อำนวยการสถานศกึษาสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวน เมื่อมีเหตุอันควรสงสัยว่า ครูผูช่้วย ครู และบุคลากรทางการศกึษาอื่นผู้ใดเป็น 

ผูข้าดคุณสมบัติทั่วไป 

5.4.2 ผูอ้ำนวยการสถานศึกษาเสนอผลการสอบสวนต่อ 

อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา 

5.4.3 เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามีมติเป็นว่าเป็น

ผูข้าดคุณสมบัติทั่วไปให้ผู้อำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ 

5.5 กรณีมีเหตุอันควรสงสัยว่าหย่อนความสามารถ

บกพร่องในหน้าที่ราชการหรือประพฤติตนไม่เหมาะสม แนวทางการปฏิบัติ 

5.5.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการ

สอบสวน เมื่อครูผูช่้วยครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่น มีกรณีถูกกล่าวหามีเหตุอันควร

สงสัยว่าหย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติหน้าที่ราชการ บกพร่องในหน้าที่ราชการหรอื

ประพฤติตนไม่เหมาะสมทางการศึกษาอื่นไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถไม่บกพร่องในหน้าที่

ราชการ หรอืเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสม 

5.5.2 ถ้าคณะกรรมการสอบสวนและผู้อำนวยการ

สถานศกึษาเห็นว่าครูผูช่้วยและบุคลากรทางการศกึษาอื่นไม่เป็นผู้หย่อนความสามารถ 

ไม่บกพร่องในหนา้ที่ราชการ หรอืเป็นผูป้ระพฤติตนเหมาะสมให้สั่งยุตเิรื่องแต่ถ้า

คณะกรรมการสอบสวนและผูอ้านวยการสถานศกึษาเห็นว่าเป็นผู้หย่อนความสามารถ

บกพร่องในหนา้ที่ราชการ หรอืเป็นผู้ประพฤติตนเหมาะสม ใหส้่งเรื่องไปยังสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาเพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษาพิจารณา 

5.5.3 เมื่อ อ.ก.ค.ศ. เขตพืน้ที่การศกึษามีมติใหผู้น้ั้น

ออกจากราชการให้ผู้อำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบำเหน็จบำนาญ

เหตุทดแทน 

6. กรณีมีมลทินมัวหมอง ในกรณีที่มีเหตุอันควรสงสัยว่า

ข้าราชการครูได้มีการกระทำความผดิวินัยอย่างร้ายแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัด

พอทีสั่งลงโทษวินัยร้ายแรงใหผู้อ้ำนวยการสถานศกึษาใช้แนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 

6.1 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งแต่งตัง้คณะกรรมการสอบสวน

วินัยอย่างร้ายแรง กรณีมเีหตุอันควรสงสัยว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรทางการศกึษาอื่น 
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ได้มกีารกระทำความผดิวินัยอย่างรา้ยแรง แต่การสอบสวนไม่ได้ความแน่ชัดพอที่สั่งลงโทษ

วินัยร้ายแรง ถ้าให้รับราชการต่อไปจะทำให้เสียหายต่อทางราชการอย่างร้ายแรง 

6.2 ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา เสนอผลการสอบสวนไปยัง

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา เพื่อเสนออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเขตพื้นที่การศกึษาพิจารณา เมื่ออนุกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา เขตพืน้ที่การศกึษามีมตใิห้ผู้นัน้ออกจากราชการ เพราะมีมลทินหรอืมัวหมอง 

กรณีถูกสอบข้างตน้ให้ผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบำเหน็จ

บำนาญเหตุทดแทน 

7. กรณีได้รับโทษจำคุกโดยคำสั่งของศาลหรอืรับโทษจำคุกโดย 

คำพิพากษาถึงที่สุดให้จำคุกในความผิดที่ได้กระทำโดยประมาทหรือความผดิลหุโทษ

ผูอ้ำนวยการสถานศกึษามีแนวทางการปฏิบัติ ดังนี้ 

7.1 ผู้อำนวยการสถานศกึษาสั่งให้ออกจากราชการ เพื่อรับ

บำเหน็จบำนาญเหตุทดแทนเมื่อปรากฏว่าครูผู้ช่วย ครูและบุคลากรอื่นทางการศกึษาได้รับ

โทษจำคุกโดยคำสั่งของศาลหรอืรับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ำคุกในความผดิ

ที่ได้กระทำ โดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 

7.2 รายงานผลการสั่งให้ออกจากราชการไปยังสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

(2553, หนา้ 198 - 207) ได้กล่าวถึง การออกจากราชการ หมายถึง การพ้นจากสภาพ

การเป็นข้าราชการ และระบุถึงการพ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ ไว้ดังนี้ 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2547 มาตรา 107 ได้บัญญัติใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาออก

จากราชการ เมื่อ 

1. การออกจากราชการเพราะตาย ดำเนินการดังนี้ เมื่อ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใ้ดถึงแก่ความตาย ย่อมสิ้นสภาพบุคคลทำให้สิน้

สภาพการเป็นข้าราชการไปด้วย เมื่อขา้ราชการถึงแก่ความตายต้องมกีารรายงาน

ผูบ้ังคับบัญชาตามลำดับ แล้วแจ้งการตายใหก้รมบัญชีกลางและ ก.ค.ศ. ทราบ ทาง

ราชการจะจ่ายเงนิเดือนให้จนถึงวันที่ถึงแก่ความตาย และถ้าเป็นการตายในหรือหลัง 
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วันที่ 1 เมษายน หรอื วันที่ 1 ตุลาคม ก่อนที่จะมีคำสั่งเลื่อนเงินเดอืน ผูม้ีอำนาจจะสั่งเลื่อน

เงินเดอืนให้ผู้นั้นย้อนหลังไปถึงวันที่ 1 เมษายน หรอื 1 ตุลาคม ของครึ่งปีที่จะได้เลื่อนก็ได้ 

กรณีศาลมีคำสั่งให้เป็นผูส้าบสูญถือเป็นการออกจากราชการเพราะตาย ตามหนังสือ

สำนักงาน ก.พ. ที่ นร 0709.2/ป 1014 ลงวันที่ 11 กรกฎาคม 2539 

2. การพ้นจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาญ

ข้าราชการ หมายถึง การออกจากราชการเพราะเกษียณอายุ เมื่อมีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์ 

เป็นการพ้นจากราชการโดยผลของกฎหมาย ตามพระราชบัญญัติบำเหน็จบำนาญ

ข้าราชการ พ.ศ. 2494 และที่แก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 19 มาตรา 20 และมาตรา 21 ให้

กระทรวงศึกษาธิการเป็นเจ้าหน้าที่ควบคุมเกษียณอายุของข้าราชการครู โดยมีขัน้ตอน

ปฏิบัติ ดังนี้ 

1) ก่อนสิ้นเดือนกันยายนของทุกปีกระทรวงศกึษาธิการ 

จะสำรวจรายชื่อข้าราชการ ซึ่งจะมีอายุครบ 60 ปี บริบูรณ์ในปีงบประมาณถัดไป แล้วแจง้

รายชื่อให้สำนักงาน ก.ค.ศ. กรมเจ้าสังกัดและกระทรวงการคลังทราบในทางปฏิบัติ 

หน่วยงานหรอืกรมเจา้สังกัดจะสำรวจรายชื่อผูจ้ะเกษียณอายุภายใน 5 ปี และส่งรายชื่อ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูม้ีสทิธิได้รับบำเหน็จบำนาญ รวมถึงผูซ้ึ่งจะมี

อายุ 60 ปี บริบูรณ์ในปีงบประมาณถัดไป ไปยังกระทรวงศึกษาธิการภายในเดือนมีนาคม 

และกระทรวง ศกึษาธิการจะจัดทำบัญชีรายชื่อผู้ที่กษียณอายุในปีงบประมาณถัดไป 

ภายในเดือนเมษายนหรอืเดือนพฤษภาคมของปีนั้น ส่งให้ส่วนราชการและสำนักงาน                

ก.ค.ศ. 

2) ส่วนราชการจะตรวจสอบแล้วแจง้ให้ผูจ้ะครบ

เกษียณอายุทราบ 

3) ผูบ้ังคับบัญชาต้องรบีดำเนินการพิจารณาเลื่อนเงนิเดือน

และออกคำสั่งเลื่อนเงินเดือนหรอืเลื่อนขัน้เงนิเดือนให้แก่ผู้ที่จะเกษียณอายุโดยมีผลตั้งแต่

วันที่ 30 กันยายน ในกรณีเป็นผู้มเีงินเดอืนยังไม่ถึงขัน้สูงสุดของอันดับ และมีผลการ

ปฏิบัติงานสมควรได้รับการเลื่อนเงนิเดือน 

3. ลาออกจากราชการและได้รับอนุญาตให้ลาออก หรอื              

การลาออกมีผลตามมาตรา 108 ดำเนินการโดยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ผูป้ระสงค์จะลาออก จะต้องยื่นหนังสือขอลาออกต่อผู้บังคับบัญชาตามมาตรา 108 แห่ง

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 ประกอบ
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ระเบียบ ก.ค.ศ.ว่าด้วยการลาออกจากราชการของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2548 สรุปได้ดังนี้ 

1) การลาออกต้องทำเป็นหนังสอื ระบุวันที่ประสงค์ขอ

ลาออก เหตุผลการลาออก ลงลายมือชื่อยื่นต่อผู้บังคับบัญชา หรอืผู้มีอำนาจอนุญาตการ

ลาออก 

2) ต้องยื่นล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 30 วัน เมื่อได้รับอนุญาต

แล้วจึงหยุดราชการไปได้ 

3) ยกเว้นกรณีลาออกเพื่อดำรงตำแหน่งทางการเมืองหรอื

เพื่อสมัครรับเลือกตั้ง ให้ยื่นต่อผู้บังคับบัญชาและใหก้ารลาออกมีผลตัง้แต่วันที่ขอลาออก 

ทั้งนีต้้องยื่นก่อนอย่างช้าในวันที่ขอลาออก 

4) ผูม้ีอำนาจอนุญาตการลาออก คือ ผูบ้ังคับบัญชาตาม

มาตรา 53 

5) กรณีจำเป็นเพื่อประโยชน์แก่ราชการ ผูบ้ังคับบัญชาอาจ

ยับยั้งการอนุญาตใหล้าออกได้ไม่เกิน 90 วัน นับแต่วันขอลาออกก็ได้ ยกเว้นการลาออก

ตามข้อ 3 กรณีเป็นหนีส้หกรณ์ออมทรัพย์ครูไม่เป็นเหตุที่จะยับยั้งการลาออก 

6) กรณีผูบ้ังคับบัญชามิได้ยับยั้งและมิได้มคีำสั่งอนุญาต

การลาออก ให้การลาออกนั้น มีผลตัง้แต่วันที่ขอลาออก 

7) หากมิได้ระบุวันขอลาออกใหถ้ือวันถัดจากวันที่ครบ  

30 วัน นับแต่วันที่ยื่นเป็นวันขอลาออก 

8) การยับยั้งและการอนุญาตให้ลาออก ผูบ้ังคับบัญชาต้อง

มีคำสั่งเป็นลายลักษณ์อักษร แล้วแจง้ให้ผูข้อลาออกทราบก่อนวันขอลาออก 

9) ผูข้อลาออกอาจเปลี่ยนใจ ถอนใบลาออกได้ แต่ต้องทำ

เป็นลายลักษณ์อักษร ยื่นต่อผูม้ีอำนาจพิจารณาก่อนที่คำสั่งอนุญาตให้ลาออกจะมีผล 

4. สั่งให้ออกตามมาตรา 49 มาตรา 56 วรรคสอง วรรคสาม

หรอืวรรคห้า มาตรา 103 มาตรา 110 มาตรา 111 มาตรา 112 มาตรา 113 มาตรา 114 

หรอืมาตรา 118 กรณีถูกสั่งให้ออกจากราชการ ซึ่งเป็นผลทำใหพ้้นจากสภาพการเป็น

ข้าราชการ มไีด้หลายกรณีดังนี้ 
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1) ถูกสั่งให้ออกเพราะขาดคุณสมบัติทั่วไป หรอืขาด

คุณสมบัติตามมาตรฐานตำแหน่งตามมาตรา 49 ผูไ้ด้รับการบรรจุเข้ารับราชการเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตาม มาตรา 45 มาตรา 50 มาตรา 51 มาตรา 

58 มาตรา 64 มาตรา 65 มาตรา 66 และมาตรา 67 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2547 จะต้องมคีุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 

30 และมีคุณสมบัติตรงตามมาตรฐานตำแหน่ง ตามมาตรา 42 หรอื ขาดคุณสมบัติพเิศษ 

ตามมาตรา 48 ถ้าผูใ้ดได้รับการบรรจุและแต่งตัง้โดยเป็นผู้ขาดคุณสมบัติอยู่ก่อนหรอืมี

กรณีต้องหาอยู่ก่อนและภายหลังปรากฏว่าเป็นผู้ขาดคุณสมบัติ เนื่องจากกรณีต้องหานั้น

มาตรา 49 บัญญัติใหผู้บ้ังคับบัญชาสั่งให้ผูน้ั้น ออกจากราชการโดยพลัน การสั่งให้ออก

จากราชการกรณีเป็นผูข้าดคุณสมบัติไม่กระทบกระเทือน ถึงการใดที่ผู้นั้นได้ปฏิบัติไปตาม

อำนาจหน้าที่ รวมถึงการรับเงินเดอืนหรอืผลประโยชน์อื่นใดที่ได้รับหรอืมีสทิธิ์จะได้รับจาก

ทางราชการก่อนมีคำสั่งให้ออกจากราชการ และถ้าการเข้ารับราชการเป็นไปโดยสุจริต  

ให้ถือว่าเป็นการสั่งให้ออกเพื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทน ตามกฎหมายว่าด้วย

บำเหน็จบำนาญข้าราชการ 

2) ถูกสั่งให้ออกเพราะไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ

หรอืเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ตามมาตรา 56 ผูไ้ด้รับการบรรจุเข้ารับ

ราชการเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งใด 

จะต้องทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการในตำแหน่งนัน้ แต่ถ้าผูใ้ดได้รับการบรรจุและแต่งตัง้ใน

ตำแหน่งครูผูช่้วย ต้องเตรียมความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้มเป็นเวลา 2 ปีก่อนแต่งตัง้ให้

ดำรงตำแหน่งครู การทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการและการเตรียมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเขม้ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด ถ้าในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่

ราชการ หรอืเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม ผู้มีอำนาจตามมาตรา 53 พิจารณา

เห็นว่าข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใ้ดมีความประพฤติไม่ดี หรอืไม่มีความรู ้

ความสามารถความเหมาะสม หรอืมีผลการประเมินต่ากว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด โดยไม่

ควรใหร้ับราชการต่อไป ก็สั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการได้ตามหลักเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

การให้ออกในระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือเตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่าง

เข้มให้ถือเสมอืนว่าผูน้ั้นไม่เคยเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษามาก่อน แต่ไม่

กระทบกระเทือนถึงการปฏิบัติหน้าที่หรอืการรับเงนิเดือนหรอืผลประโยชน์อื่นใดที่รับไป

แล้วหรอืมีสทิธิ์จะได้รับจากทางราชการ 
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3) ถูกสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน เพื่อรอฟังผลการ

สอบสวนพิจารณาตามมาตรา 103 ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ซึ่งอยู่ใน

ระหว่างถูกสอบสวนทางวินัยอย่างรา้ยแรง หรอืถูกฟ้องคดีอาญา หรอืต้องหาว่ากระทำ

ความผิดอาญา เว้นแต่ความผิดที่ได้กระทำโดยประมาทหรอืความผดิลหุโทษผูบ้ังคับบัญชา

มีอำนาจสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน เพื่อรอฟังผลการสอบสวนพิจารณาได้ตามกฎ 

ก.ค. ฉบับที่ 22 (พ.ศ. 2542) ว่าดว้ยการสั่งพักราชการ การสั่งใหอ้อกจากราชการไว้ก่อน

และการดำเนนิการเพือ่ให้เป็นไปตามผลการสอบสวนพิจารณา ซึ่งนำมาใช้กับข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาโดยอนุโลม แต่สำหรับกรณีนี้ หากภายหลังปรากฏผลการ

สอบสวนว่า ผูน้ั้นไม่ได้กระทำผดิหรอืกระทำผดิแต่ไม่ถึงต้องให้ออกจากราชการและไม่มี

กรณีที่ตอ้งออกจากราชการด้วยเหตุอื่น ต้องสั่งให้กลับเข้ารับราชการในตำแหน่งและ 

วิทยฐานะเดิมหรอืตำแหน่งเดียวกับที่ผู้นัน้มคีุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติ เฉพาะสำหรับ

ตำแหน่งและวิทยฐานะนั้น และมาตรา 103 ได้รับรองใหผู้น้ั้น มสีถานภาพเป็นข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาตลอดมา 

4) ถูกสั่งให้ออกเพื่อรับบาเหน็จบานาญเหตุทดแทนตาม

มาตรา 110 การใหอ้อกตามมาตรา 110 มิใช่เป็นกรณีกระทำความผิดหรอืความไม่

เหมาะสมแต่ประการใด แต่เป็นกรณีที่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผู้นั้นไม่อยู่

ในฐานะที่จะปฏิบัติราชการได้ 

4.1) การสั่งให้ออกเพื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุรับ

ราชการนาน ผูม้ีอำนาจตามมาตรา 53 มีอานาจสั่งใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาออกจากราชการ เพื่อรับบำเหน็จบำนาญตามกฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาญ

ข้าราชการได้ ในกรณีที่กฎหมายดังกล่าวบัญญัติให้ผูถู้กสั่งให้ออกได้รับบำเหน็จบำนาญแต่

ในการสั่งให้ออกจากราชการเพื่อรับบำเหน็จบำนาญ เหตุรับราชการนาน จะต้องมกีรณี

ตามที่กำหนดในกฎ ก.ค.ศ. ด้วย และพระราชบัญญัติบำเหน็จบำนาญข้าราชการ พ.ศ.

2494 มาตรา 14 บัญญัติว่าบำเหน็จบำนาญเหตุรับราชการนานนั้น ให้แก่ข้าราชการซึ่งมี

เวลาราชการสำหรับคำนวณบำเหน็จบำนาญครบ 30 ปี แล้ว 

4.2) การสั่งใหอ้อกเพื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทน

บำเหน็จบำนาญเหตุทดแทน ตามพระราชบัญญัติบำเหน็จบำนาญข้าราชการ พ.ศ. 2494 

กำหนดให้แก่ข้าราชการซึ่งออกจากประจำการ เพราะเลิกหรอืยุบตำแหน่ง หรอืซึ่งมีคำสั่ง
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ให้ออกโดยไม่มคีวามผิด และต้องมีเวลาราชการสำหรับคำนวณบำเหน็จบำนาญครบ 1 ปี

บริบูรณ์ โดยถ้ามีเวลาราชการไม่ถึง 10 ปีบริบูรณ์ได้บำเหน็จ ตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไปมีสทิธิ 

ได้บำนาญ 

5) ถูกสั่งให้ออกเพราะหย่อนความสามารถในอันที่จะปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการ บกพร่องในหนา้ที่ราชการหรอืประพฤติตนไม่เหมาะสมกับตำแหน่งหนา้ที่

ราชการ ตามมาตรา 111 เป็นเรื่องของการให้ออกจากราชการเนื่องจากข้าราชการหย่อน

ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่ราชการ บกพร่องในหนา้ที่ราชการหรอืประพฤติตน 

ไม่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ราชการ ซึ่งถ้าให้รับราชการต่อไปจะเป็นการเสียหายแก่

ราชการ การให้ออกตามมาตรานี ้กฎหมายกำหนดใหต้้องแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

ในกรณีที่มกีารสอบสวนตามมาตรา 98 ในเรื่องเดียวกันไว้แล้วผู้บังคับบัญชาจะใช้สำนวน 

การสอบสวนทางวินัยดำเนินการสั่งใหอ้อกจากราชการตามมาตรานีไ้ด้โดยไม่ต้องแต่งตัง้

คณะกรรมการสอบสวนในเรื่องนัน้อีก (มาตรา 111 วรรคสามและมาตรา 116) การสั่งให้

ออกในกรณีนีเ้ป็นการสั่งให้ออกเพื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทน 

6) ถูกสั่งให้ออกเพราะมีมลทินมัวหมองตามมาตรา 112 

เป็นกรณีที่ถูกสั่งให้ออกเนื่องจากถูกกล่าวหาว่ากระทำผดิวินัยอย่างรา้ยแรง แต่ผลการ

สอบสวนไม่ได้ความว่ากระทำผดิที่จะถูกลงโทษปลดออกหรอืไล่ออก แต่มีมลทินหรอื 

มัวหมองในกรณีที่ถูกสอบสวนนั้น ถ้าจะให้รับราชการต่อไปจะเป็นการเสียหายแก่ราชการ

และผูถู้กสั่งใหอ้อกมีสิทธิได้รับบำเหน็จบำนาญเหตุทดแทน เป็นการสั่งให้ออกตามมต ิ 

อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศกึษา อ.ก.ค.ศ. ที่ ก.ค.ศ. ตั้ง หรือ ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี 

7) ถูกสั่งให้ออกเพราะต้องรับโทษจำคุก ตามมาตรา 113 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูใ้ดต้องรับโทษจำคุกโดยคาสั่งของศาลหรอืต้อง

รับโทษจำคุกโดยคำพิพากษาถึงที่สุดใหจ้ำคุก ในความผิดที่ได้กระทำโดยประมาทหรอื

ความผิดลหุโทษ ซึ่งยังไม่ถึงกับจะต้องถูกลงโทษปลดออก หรอืไล่ออก ผูม้ีอำนาจตาม

มาตรา 53 จะสั่งให้ผู้นั้นออกจากราชการ เพื่อรับบำเหน็จบำนาญเหตทุดแทนตาม

กฎหมายว่าด้วยบำเหน็จบำนาญข้าราชการก็ได้ 

8) ถูกสั่งให้ออกเพื่อไปรับราชการทหาร ตามมาตรา 114 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใ้ดไปรับราชการทหารตามกฎหมายว่าด้วยการ

รับราชการทหาร หมายถึง การถูกเกณฑ์ไปเป็นทหารกองประจำการเป็นเวลา 2 ปี ให้ผู้มี

อำนาจตามมาตรา 53 สั่งให้ผู้นัน้ออกจากราชการ และต้องสงวนตำแหน่งเดิมหรือ
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ตำแหน่งเทียบเท่าไว้ให้ เมื่อผูน้ั้นยื่นเรื่องขอกลับเข้ารับราชการภายใน 180 วัน นับแต่วันพ้น

จากราชการทหาร โดยไม่มีความเสียหาย และไม่เป็นผู้ขาดคุณสมบัติตามมาตรา 30 และ

ไม่ได้ถูกเปลี่ยนแปลงคาสั่งเป็นให้ออกจากราชการตามมาตราอื่น 

9) มีกรณีสมควรใหอ้อกอยู่ก่อนวันโอน ตามมาตรา 118 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งโอนมาจากพนักงานส่วนท้องถิ่น หรอื

ข้าราชการอื่นที่มใิช่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามพระราชบัญญัติระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา พ.ศ. 2547 หรอืข้าราชการการเมอืง ซึ่งมีกรณีที่

สมควรใหอ้อกจากงานหรอืออกจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารงานบุคคล

ส่วนท้องถิ่น หรือกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการนั้นอยู่ก่อนวันโอน

มาบรรจุ ให้ผู้บังคับบัญชาของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาผูน้ั้น มีอำนาจ

พิจารณาดำเนินการตามหมวดนี้ได้โดยอนุโลม และในกรณีที่จะต้องสั่งใหอ้อกจากราชการ

ให้ปรับบทกรณีให้ออกจากราชการตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน

ท้องถิ่น หรอืกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของขา้ราชการนัน้โดยอนุโลม 

5. ถูกสั่งลงโทษปลดออกหรอืไล่ออก เป็นการพ้นจากสภาพ

การเป็นข้าราชการ เพราะมีเหตุเสียหายเนื่องจากกระทำผดิวินัยอย่างร้ายแรง ที่กฎหมาย

กำหนดให้ผูบ้ังคับบัญชาจะต้องสั่งลงโทษปลดออก หรือไล่ออกตามความร้ายแรงแห่งกรณี

โทษไล่ออกไม่มสีิทธิได้รับบำเหน็จบำนาญ สำหรับโทษปลดออกมีสิทธิได้รับบำเหน็จ

บำนาญเสมอืนว่าเป็นผู้ลาออกจากราชการ ทั้งนี้เป็นไปตามมาตรา 96 

มาตรา 96 ระบุว่า “ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ผูใ้ดฝ่าฝนืข้อหา้มหรอืไม่ปฏิบัติตามข้อปฏิบัติทางวินัยตามที่บัญญัติไว้ในหมวดนี ้ผู้นั้นเป็น

ผูก้ระทำผดิวินัย จักต้องได้รับโทษทางวินัย เว้นแต่มเีหตุอันควรงดโทษตามที่ บัญญัติไว้ใน

หมวด 7 

โทษทางวินัยมี 5 สถาน คอื 

1) ภาคทัณฑ์ 

2) ตัดเงินเดอืน 

3) ลดขั้นเงนิเดือน 

4) ปลดออก 

5) ไล่ออก 
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ผูใ้ดถูกลงโทษปลดออก ให้ผู้นัน้มสีิทธิได้รับบำเหน็จบำนาญ

เสมือนว่าเป็นผู้ลาออกจากราชการ 

6. ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ เว้นแต่ได้รับแต่งตั้ง

ให้ดำรงตำแหน่งอื่น ที่ไม่ต้องมใีบอนุญาตประกอบวิชาชีพตามมาตรา 109 

มาตรา 109 ระบุว่า “ภายใต้บังคับตามมาตรา 119 เมื่อ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใ้ดถูกสั่งเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 

และไม่มีกรณีเป็นผูถู้กสั่งให้ออกจากราชการตามมาตราอืน่ตามพระราชบัญญัตินี้ ถ้า

ภายในสามสิบวันนับแต่วันที่หน่วยงานการศึกษาของผู้ถูกสั่งเพิกถอนใบอนุญาตประกอบ

วิชาชีพปฏิบัติงานอยู่ได้รับหนังสอืแจ้งการเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพมตีำแหน่ง

ว่างหรือตำแหน่งอื่น ที่ไม่ต้องมใีบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และผู้บังคับบัญชาหน่วยงาน

การศกึษานั้นพิจารณาเห็นว่า ผู้นั้นมีความเหมาะสมที่จะบรรจุและแต่งตัง้ให้ดำรงตำแหน่ง

ดังกล่าว และไม่เป็นผู้ขาดคุณสมบัติตามมาตรา 30 และมาตรา 42 ให้ผูบ้ังคับบัญชาซึ่ง

เป็นผู้บริหารหนว่ยงานการศึกษานั้น ส่งเรือ่งให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาหรือ ก.ค.ศ. 

แล้วแต่กรณี เพื่อพิจารณาอนุมัต ิและใหน้ำมาตรา 57 วรรคหนึ่ง มาใช้บังคับโดยอนุโลม 

ในกรณีที่หน่วยงานการศกึษาตามวรรคหนึ่งไม่มีตำแหน่ง

ว่างหรือตำแหน่งที่สามารถย้ายไปแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งได้ และผูบ้ังคับบัญชาหน่วยงาน

การศกึษาตามวรรคหนึ่งพิจารณาเห็นว่าผูน้ั้นมีความเหมาะสมที่จะได้รับการบรรจุและ

แต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งอื่นที่ไม่ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพในหน่วยงานการศกึษาอื่น 

ถ้าภายในสามสิบวันนับแต่วันที่ส่วนราชการหรอืสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาได้รับเรื่อง

จากหน่วยงานการศึกษาตามวรรคหนึ่ง มีหน่วยงานการศึกษาอื่นที่มตีำแหน่งว่างหรือ

ตำแหน่งที่สามารถย้ายไปแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งได้ และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาหรอื 

ก.ค.ศ. แล้วแต่กรณี พิจารณาเห็นว่าผูน้ั้นมคีวามเหมาะสมที่จะได้รับการแต่งตัง้ให้ดำรง

ตำแหน่งดังกล่าว ให้นำมาตรา 59 มาใช้บังคับโดยอนุโลมภายในกำหนดเวลาสามสิบวัน

ตามวรรคหนึ่งและวรรคสองถ้าหน่วยงานการศกึษาใดไม่มตีำแหน่งว่างหรอืตำแหน่งที่

สามารถย้ายไปแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งได้ หรอื อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษา หรือ ก.ค.ศ. 

แล้วแต่กรณีไม่อนุมัตใิห้ผูม้ีอำนาจตามมาตรา 53 สั่งให้ผู้นัน้ออกจากราชการโดยพลันทั้งนี้

ตามระเบียบว่าดว้ยการออกจากราชการตามที่ ก.ค.ศ. กำหนด” 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผูใ้ด ถูกเพิก

ถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ และไม่มีกรณีถูกสั่งให้ออกจากราชการตามมาตราอื่น           
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ถ้าภายใน 30 วันไม่ได้รับแต่งตัง้ ให้ดำรงตำแหน่งอื่น ที่ไม่ตอ้งมใีบอนุญาตประกอบวิชาชีพ

ผูบ้ังคับบัญชาต้องสั่งให้ออกจากราชการ 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ตำแหน่งที่

ต้องมีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ หากถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ จะเป็นผู้ขาด

คุณสมบัติตามมาตรฐานตำแหน่ง ผู้บังคับบัญชาจงึต้องสั่งให้ออกจากราชการ เว้นแต่

เปลี่ยนเป็นตาแหน่งอื่นที่ผู้นั้นมคีุณสมบัติ และเป็นตำแหน่งที่ไม่ต้องมีใบอนุญาตประกอบ

วิชาชีพได้ภายใน 30 วัน และต้องเป็นผูท้ี่ไม่มกีรณีที่จะต้องถูกสั่งให้ออกจากราชการตาม

มาตราอื่น 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลด้าน

การออกจากราชการ มีอยู่ 5 กรณี คอื 1) ตาย 2) พ้นจากราชการกรณเีกษียณอายุ

ราชการ 3) ลาออกหรืออนุญาตให้ลาออก 4) สั่งให้ออก 5) ถูกสั่งให้ออกหรอืปลดออก 

และ 6) ถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ ต้องดำเนินการตาม พระราชบัญญัติว่า

ด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2549 และที่แก้ไขเพิ่มเติม

อย่างเคร่งครัด 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 

 1. ความหมายของประสิทธิผล  

  คำว่า “ประสิทธิผล” (Effectiveness) ความหมายตามพจนานุกรมฉบับ

ราชบัณฑติยสถาน (2545) หมายถึง ผลสำเร็จที่เกิดขึ้น ส่วนประสิทธิภาพ (Efficiency) 

หมายถึง ความสามารถที่ทำให้เกิดผลในการทำงานและประสิทธิผล เป็นสิ่งสำคัญที่ช้ี

วัดผลสำเร็จของการดำเนินงานและแสดงว่าการดำเนินงานนั้นประสบผลสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้แลว้ มนีักวิชาการหลายท่านให้ความหมายเกี่ยวกับประสิทธิผลไว้ดังนี ้

   ภารดี อนันต์นาวี (2553, หน้า 203) กล่าวว่า ประสทิธิผล หมายถึง 

เครือ่งมอืหรือตัวบ่งช้ีในการตัดสินใจว่าการบริหารของหน่วยงานหรอืองค์การใดองค์การ

หนึ่งสามารถดำเนินงานจนบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้มากน้อยเพียงใด  

เป็นเรื่องเกี่ยวกับผลที่ได้รับและผลสำเร็จของงานมีความเกี่ยวพันกับผลงานที่องค์การ 

พึงประสงค์ 
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   วรนารถ แสงมณี (2553, หน้า 92) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง 

องค์การที่บรรลุเป้าหมายรวมถึงการคน้คว้าวิจัยและประสบการณ์ของผู้บริหาร  

ซึ่งสามารถดูความสำเร็จได้จากความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์การ 

จรีวัฒน์ ฟ้ากระจ่าง (2554, หนา้ 16) กล่าวว่า ประสิทธิผล คอื  

การทำงานที่มุ่งให้เกิดผลตามเป้าหมายที่กำหนด 

นันทนา เทพิน (2556, หน้า 14) กล่าวว่า ประสทิธิผล หมายถึง 

ความสำเร็จของการปฏิบัติงานที่บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ที่กำหนดไว้ 

อนันท์ งามสะอาด (2556, หนา้ 18) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง

ผลสำเร็จของงานที่เป็นไปตามความมุ่งหวัง (Purpose) ที่กำหนดไว้ในวัตถุประสงค์หรอื

เป้าหมายและเป้าหมายเฉพาะได้แก่ 

    1. เป้าหมายเชิงปริมาณจะกำหนดชนิดประเภทและจำนวนของ

ผลผลิต สุดท้ายตอ้งการที่ได้รับเมื่อการดำเนินงานเสร็จสิน้ลง 

2. เป้าหมายเชิงคุณภาพ จะแสดงถึงคุณค่าของผลผลิตที่ได้รับจาก

การดำเนินงานนั้น ๆ 

3. มุ่งเน้นที่จุดสิ้นสุดของกิจกรรมหรอืการดำเนินงานว่าได้ผลตาม

ที่ตัง้ไว้หรอืไม่และที่สำคัญต้องมตีัวชี้วัด (Indicator) ที่ชัดเจน 

กาญจนา ภาวงศ์ (2557, หน้า 43) ให้ความหมายของประสิทธิผลการ

ทำงานของโรงเรียนว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่บรรลุ

เป้าหมายตามที่โรงเรียนกำหนดไว้ ทั้งในเชงิปริมาณและคุณภาพ รวมถึงความสามารถใน

การปรับตัวในการแก้ปัญหาการดำเนินงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยบุคลากร

ทีเ่กี่ยวข้องมีความพึงพอใจในการทำงาน 

ชนมณี ศิลานุกิจ (2559, หน้า 12) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง การ

ปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายที่ตั้งไว้ (Effectiveness is to do right things) 

หรอืความสามารถในการดำเนินการใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ จุดสำคัญของ

ประสิทธิผลอยู่ที่ความสัมพันธ์ระหว่างผลผลติที่ถูกคาดหวังตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้และ

ผลผลิตจรงิที่มขีึ้น 

ฉัตรวิมล เข็มพันธ์ (2560, หนา้ 10) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึงผล 

ของการดำเนินงานขององค์การหรือหน่วยงานที่ดำเนินการอย่างเป็นระบบ สามารถบรรลุ 

วัตถุประสงค์ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานของเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ 
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   ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

(มาตรฐานคุรุสภา, 2556, หนา้ 69)  

 ผูป้ระกอบวิชาชีพครูตอ้งมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 

 1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครู     

อยู่เสมอ 

 2. การตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยคำนึงถึงผลที่จะเกิดแก่

ผูเ้รียน 

 3. มุ่งม่ันพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ต็มตามศักยภาพ 

 4. พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจรงิ 

 5. พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ 

 6. จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผูเ้รียน 

 7. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรยีนได้อย่างมีระบบ 

 8. ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดแีก่ผูเ้รียน 

 9. ร่วมมอืกับผู้อื่นในสถานศกึษาอย่างสร้างสรรค์ 

 10. ร่วมมอืกับผูอ้ื่นในชุมชนอย่างสร้างสรรค์ 

 11. แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา 

 12. สร้างโอกาสใหผู้เ้รียนได้เรียนรู้ในทุกสถานการณ์ 

   ภัณฑ์รักษ์ พลตื้อ (2556, หน้า 15) ให้ความหมายของประสทิธิผล

หมายถึง ความสามารถขององค์กรในการใชท้รัพยากรการบริหาร เพื่อให้งานบรรลุตาม

เป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ขององค์การตามภารกิจอย่างมปีระสิทธิภาพ องค์การสามารถ

ปรับตัวใหด้ำรงอยู่และพัฒนาต่อไปได้ และส่งผลให้ผูเ้กี่ยวข้องมีความพึงพอใจ 

จากงานวิจัยของ Minghui Gao และ Qinghua Liu (2013, p.1) ให้

ความหมายของ ครูที่มปีระสิทธิผลไว้ว่า คำว่า “มีประสิทธิผล” มาจากคำภาษาละติน 

“effectīvus” ซึ่งแปลว่าสร้างสรรค์ หรอืมีประสิทธิผล ครูที่มปีระสิทธิผลในแง่ของ

ความสามารถในการสร้างผลลัพธ์ที่ตอ้งการอาจถือได้ว่าเป็นผู้ที่สามารถดึงดูดนักเรียนใน

กระบวนการเรียนรู้และเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน และผลการเรียนของ

โรงเรียนอื่น ๆ ได้ 
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   Fuller (1969, p. 35) กล่าวว่า การให้ความหมายของครูที่มีประสิทธิผล

นั้น อันดับแรกต้องดูที่ความเป็นคนดีก่อน ต่อไปถึงจะดูที่พฤติกรรมที่ปฏิบัติในช้ันเรียน 

ส่วน Lorin W. Anderson (2004, p. 109) ได้ให้ความหมายของครูที่มปีระสิทธิผลไว้ว่าครูที่

มีประสิทธิผล คอื ผู้ที่บรรลุเป้าหมายที่พวกเขาตั้งไว้สำหรับตัวเอง หรอืที่พวกเขาได้กำหนด

ไว้สำหรับพวกเขาโดยคนอื่น ครูที่มปีระสิทธิผลต้องมคีวามรูแ้ละทักษะที่จำเป็นในการ

บรรลุเป้าหมาย และต้องสามารถใช้ความรู้ และทักษะเหล่านั้นได้อย่างเหมาะสม และ 

James H Stronge (2007, p. 10) กล่าวไว้ว่า บุคลิกภาพของครูเป็นหนึ่งในอันดับต้น ๆ ที่ใช้

ในการตัดสินความมปีระสิทธิภาพของครู 

และจากงานวิจัยของ İlker Yengin, Dilek Karahoca, Adem Karahoca, 

Ali Güngör (İlker Yengin, Dilek Karahoca, Adem Karahoca, & Ali Güngör, 2014, p.1) 

พบว่าความมปีระสิทธิภาพของครูมบีทบาทสำคัญ ในห้องเรียน 4 ประการ คอื 1) เป็น

แบบอย่างที่ด ี2) ช่วยในการเรียนรู้ในเชงิบวก 3) กระตุ้นนักเรียนและ 4) รักษาระเบียบวินัย 

กระทรวงศึกษาธิการ (2562, หนา้ 17) ได้กล่าวถึง มาตรฐานการ

ปฏิบัติงาน หมายความว่า ข้อกำหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ หรอืการแสดงพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานและการพัฒนางาน ซึ่งผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศึกษา รวมทั้งผูต้้องการ

ประกอบวิชาชีพทางการศกึษา ตอ้งปฏิบัติตามเพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ และ

เป้าหมายการเรียนรู้หรอืการจัดการศกึษา รวมทั้งต้องฝกึฝนพัฒนาตนเองให้มทีักษะ หรอื

ความชำนาญสูงขึน้อย่างต่อเนื่อง ผู้ประกอบวิชาชีพครู ต้องมีมาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. ดา้นการปฏิบัติหน้าที่ครู 

1.1 มุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียน ดว้ยจิตวญิญาณความเป็นครู 

1.2 ประพฤตตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จรยิธรรม และมีความ

เป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง 

1.3 ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของ

ผูเ้รียนแต่ละบุคคล 

1.4 สร้างแรงบันดาลใจผูเ้รียนใหเ้ป็นผู้ใฝ่เรยีนรู้ และผู้สร้างนวัตกรรม 

1.5 พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง 
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2. ดา้นการจัดการเรียนรู้ 

2.1 พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัดและ

ประเมินผลการเรียนรู้ 

2.2 บูรณาการความรู ้และศาสตร์การสอน ในการวางแผนและ

จัดการเรยีนรู้ที่สามารถพัฒนาผูเ้รียนให้มีปัญญารู้คดิ และมีความเป็นนวัตกร 

2.3 ดูแล ช่วยเหลอื และพัฒนาผูเ้รียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ 

สามารถรายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนได้อย่างเป็นระบบ 

2.4 จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ให้ผู้เรียนมีความสุข

ในการเรียน โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรยีน 

2.5 วจิัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ดิจทิัลใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

2.6 ปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่นอย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในกิจกรรม

การพัฒนาวิชาชีพ 

3. ดา้นความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน 

3.1 ร่วมมอืกับผูป้กครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มี

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

3.2 สรา้งเครือข่ายความร่วมมอืกับผูป้กครองและชุมชน เพื่อ

สนับสนุนการเรียนรูท้ี่มคีุณภาพของผู้เรยีน 

3.3 ศกึษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพืน้ฐาน

ความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

3.4 ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

จากการศึกษาทฤษฎี หลักการ แนวความคิดและความรู้จากเอกสารและ

งานวิจัย พอจะสรุปได้ว่าครูที่มปีระสิทธิผล คอื ครูที่ “รู้เนือ้หาวิชา (Content) ที่สอนให้

นักเรียนมสี่วนร่วม (Engage) ในการเรียนรู้และท้าทายเขาให้ไปสู่ความสำเร็จที่สูงขึ้นไปอีก” 

“ครู” ถือว่าเป็นบุคคลที่มอีิทธิพลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นอย่างยิ่ง เพราะครูมีส่วน

สำคัญในการให้ความช่วยเหลอืและอำนวยความสะดวกแก่การเรียนรูข้องนักเรียน ไม่ว่าจะ

เป็นการสรา้งบรรยากาศเชิงบวกในห้องเรียน การออกแบบและวางแผนกิจกรรมการเรียนรู้

ของนักเรียน การแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ระหว่างการทำกิจกรรม การจูงใจนักเรียน ตลอดถึงวัด
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และประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียน เป็นต้น ครูผู้ซึ่งประสบความสำเร็จเกือบทุกเรื่องใน

การให้ความช่วยเหลอืนักเรียนเพื่อการเรยีนรู้ของนักเรียนนี้ โดยทั่วไปเรายอมรับกันว่าเป็น

ครูที่มปีระสิทธิผล (effective teachers) (Walker, 2006, p. 10) โดยลักษณะสำคัญของครู 

ที่มปีระสิทธิผลก็คือ 1) มเีจตคติเชิงบวกต่อวิชาชีพครู 2) มีการพัฒนาบรรยากาศทางสังคม

ในห้องเรยีนใหเ้ป็นไปอย่างเรียบร้อย มีมิตรไมตรจีติ 3) มคีวามคาดหวังที่สูงต่อความสำเร็จ

ของนักเรียน 4) การสื่อสารบทเรียนเป็นไปอย่างชัดเจน 5) บริหารจัดการเวลาได้อย่างมี

ประสิทธิผล 6) ทุ่มเทเวลาไปกับการสรา้งบทเรียน 7) ใช้วธิีการที่หลากหลายในการสอน  

8) ใช้แนวคิดของนักเรียน และทำให้นักเรียนมีมีส่วนร่วมในการจัดการเรียนรู้และ 9) ใช้

คำถามที่หลากหลายและเหมาะสม Reynolds และคณะ (Reynolds, Jenkin, and Lord, 

2006, p. 5) กล่าวว่า ครูที่มีประสิทธิผล (Effective Teacher) นอกจากจะมีความรู้ใน

ศาสตร์ของการสอน และมีศลิปะของการสอนแล้ว ยังต้องมีคุณลักษณะ 4 ประการต่อไปนี ้

1) การประยุกต์ทฤษฎีและการวิจัยการสอนไปใช้ 2) การสะสมประสบการณ์การสอน               

3) การคิดวินิจฉัยไตร่ตรองและแก้ปัญหาและ 4) การเรียนรูก้ารสอนอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้

เกิดการบูรณาการความรู้กับประสบการณ์เข้าด้วยกัน 

จากที่กล่าวมาทั้งหมดนี้เนื่องจากงานวิจัยทฤษฎีที่กล่าวถึง ครูที่มี

ประสิทธิผลมีนอ้ยมาก ดังนั้น เพื่อใหค้รอบคลุมความหมาย และคุณลักษณะของครูที่มี

ประสิทธิผลในทุกด้าน จงึสรุปได้ว่า ประสิทธิผลการทำงานของครูผู้สอน หมายถึง การที่

ครูผูส้อนสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่โรงเรียนกำหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ส่งผลใหส้ถานศกึษาประสบความสำเร็จในการบริหารงาน โดยที่ผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อนต่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและพึงพอใจต่อผลงานที่ประสบผลสำเร็จซึ่ง

กระบวนการที่ครูผูส้อนสามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลประโยชนต่อสถานศกึษาที่ปฏิบัติ

หนา้ที ่หรอื คุณลักษณะที่ดีของครูที่เกิดขึ้นจากผลของคุณลักษณะที่ดขีองผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในด้านต่าง ๆ ตามที่กล่าวมาแล้วนั้นดังกล่าว 

จากข้อมูลที่กล่าวมาทั้งหมดนีเ้ห็นได้ว่าการบริหารจะประสบผลสำเร็จได้

นั้นครูผู้สอนจะต้องมคีวามตั้งใจ เอาใจใส่ และทุ่มเทกับงานที่ได้รับมอบหมายตามกรอบที่

สถานศกึษาได้กำหนด ผูว้ิจัยจึงได้ศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูตามเกณฑ์

มาตรฐานวิชาชีพครูตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวชิาชีพ พ.ศ. 2562 ซึ่งกำหนด

ไว้จำนวน 3 ดา้น 15 ตัวชี้วัด (ราชกิจจานุเบกษา, 2562, หนา้ 17) ผูป้ระกอบวิชาชีพครู 

ต้องมมีาตรฐานการปฏิบัติงาน ดังต่อไปนี้ 
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1. ดา้นการปฏิบัติหน้าที่ครู 

1.1 มุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียน ดว้ยจิตวญิญาณความเป็นครู 

1.2 ประพฤตตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จรยิธรรม และมี

ความเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง 

1.3 ส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ และยอมรับความแตกต่างของ

ผูเ้รียนแต่ละบุคคล 

1.4 สร้างแรงบันดาลใจผูเ้รียนใหเ้ป็นผู้ใฝ่เรยีนรู้ และผู้สร้าง

นวัตกรรม 

1.5 พัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง 

2. ดา้นการจัดการเรียนรู้ 

2.1 พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การจัดการเรียนรู้ สื่อ การวัด

และประเมินผลการเรียนรู้ 

2.2 บูรณาการความรู ้และศาสตร์การสอน ในการวางแผนและ

จัดการเรยีนรู้ที่สามารถพัฒนาผูเ้รียนให้มีปัญญารู้คดิ และมีความเป็นนวัตกร 

2.3 ดูแล ช่วยเหลอื และพัฒนาผูเ้รียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ 

สามารถรายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนได้อย่างเป็นระบบ 

2.4 จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ ให้ผู้เรียนมี

ความสุขในการเรียน โดยตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรยีน 

2.5 วจิัย สร้างนวัตกรรม และประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ดิจทิัลใหเ้กิด

ประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

2.6 ปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นอย่างสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมใน

กิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพ 

3. ดา้นความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน 

3.1 ร่วมมอืกับผูป้กครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มี

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

3.2 สรา้งเครือข่ายความร่วมมอืกับผูป้กครองและชุมชน เพื่อ

สนับสนุนการเรียนรู้ที่มคีุณภาพของผู้เรยีน 
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3.3 ศกึษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบน

พืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

3.4 ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น 

บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 

 1. ข้อมูลทั่วไป 

  สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มีบทบาทและภารกิจหลัก

ในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน ใหส้อดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล กระทรวงศกึษาธิการ

และสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ในระดับช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 1 - 6  มีเขต

พืน้ที่บริการด้านการศกึษาครอบคลุมพืน้ที่ 2 จังหวัด คือ จังหวัดนครพนมและจังหวัด

มุกดาหาร ประกอบด้วย โรงเรียนมัธยมศกึษาในเขตจังหวัดนครพนม จำนวน 51 โรงเรียน 

และจังหวัดมุกดาหาร จำนวน 30 โรงเรียน รวมทั้งสิน้ 81 โรงเรียน มีจำนวนนักเรียนทั้งสิน้ 

46,381 คน ดังข้อมูลในตาราง 1 ข้อมูลจำนวนโรงเรียน ขนาดโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 จำแนกตามอำเภอ 

ตาราง  2  ข้อมูลจำนวนโรงเรียน ขนาดโรงเรยีน ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 จำแนกตามอำเภอ 

ที ่ อำเภอ 
จำนวน

โรงเรียน 

ขนาดโรงเรียน (แห่ง) 

ใหญ่พิเศษ ใหญ่ กลาง เล็ก 

จังหวัดนครพนม 

1 เมืองนครพนม 7 - 2 3 2 

2 ปลาปาก 6 - - 2 4 

3 ธาตุพนม 6 - 1 2 3 

4 เรณูนคร 2 - 1 - 1 

5 นาแก 5 - 1 2 2 

6 ท่าอุเทน 6 - 1 1 4 

7 บ้านแพง 3 - - 1 2 

8 ศรสีงคราม 6 - - 1 5 

9 นาหว้า 4 - - 1 3 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ที ่ อำเภอ 
จำนวน

โรงเรียน 

ขนาดโรงเรยีน (แห่ง) 

ใหญ่พิเศษ ใหญ่ กลาง เล็ก 

จังหวัดนครพนม 

10 โพนสวรรค์ 2 - - 1 1 

11 นาทม 2 - - 1 1 

12 วังยาง 2 - - - 2 

รวม 51 - 6 15 30 

จังหวัดมุกดาหาร 

13 เมืองมุกดาหาร 11 - 1 4 6 

14 นิคมคำสร้อย 5 - - 1 4 

15 ดอนตาล 3 - - 1 2 

16 ดงหลวง 2 - - 1 1 

17 คำชะอี 5 - - 1 4 

18 หนองสูง 3 - - 1 2 

19 หว้านใหญ่ 1 - - - 1 

รวม 30 - 1 9 20 

รวมทั้งสิ้น 81 - 7 24 50 
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ตาราง 3  ข้อมูลจำนวนข้าราชการครู บุคลากรทางการศกึษาและบุคลากรอื่น  

     ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

 (ที่มา : จากระบบสารสนเทศเพื่อบริหารการศกึษา: EMIS) 

 2. วิสัยทัศน์ 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22  มุ่งสู่การเป็นองค์กรจัด

การศกึษาขั้นพื้นฐานที่มคีุณภาพ ระบบการบริหารจัดการมปีระสิทธิภาพ ภายใต้การมสี่วน

ร่วมตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 3. พันธกิจ  

3.1 พัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน สามารถ

แข่งขันในระดับนานาชาติและก้าวทันอาเซียน 

3.2 สร้างโอกาส ลดความเหลื่อมล้ำ ให้เป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชวีิต มีคุณธรรม 

จรยิธรรม  

3.3 พัฒนาครู บุคลากรทางศกึษา ให้ปฏิบัติงานได้เต็มศักยภาพอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

3.4 พัฒนาหน่วยงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน จัดการศกึษาที่

เป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม 

ตำแหน่ง จำนวน (คน) 

บุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน 
จังหวัด

มุกดาหาร 

จังหวัด

นครพนม 
รวม 

ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 30 51 81 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน 34 52 86 

ครู 1,655 842 2,497 

พนักงานราชการ (ครูผูส้อน) 109 63 172 

ลูกจา้งประจำ 65 25 90 

ลูกจา้งช่ัวคราว  179 200 379 

รวม 2,072 1,233 3,305 
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3.5 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภบิาล โดยการมี

ส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 

4. ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategy Issues) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การจัดการศึกษาให้มคีุณภาพ เพื่อเสริมสรา้งความ

มัน่คงของสถาบันหลักของชาติและรองรับประชาคมอาเซียนและก้าวสู่มาตรฐานสากล 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างโอกาส ลดความเหลื่อมล้ำ และปลูกฝัง

คุณธรรม จรยิธรรม ตามคุณลักษณะพึงประสงค์และค่านิยมหลักคนไทย 12 ประการ   

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา  

ให้มปีระสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การสร้างความเป็นเลิศในการบริหารจัดการองค์กร 

ภายใต้หลักธรรมาภบิาลและการมสี่วนร่วม 

5. เป้าประสงค์ (Goals) 

5.1 ผูเ้รียนทุกคนเป็นผู้ใฝ่ศึกษาหาความรู ้เรยีนรู้ตามเกณฑ์มาตรฐาน  

และเป็นเลิศทางวิชาการ  

5.2 ผูเ้รียนได้รับโอกาสทางการศกึษาอย่างครอบคลุม เสมอภาค เป็นคนดี

และมีความสุขในสังคม  

5.3 ครูและบุคลากรทางการศกึษามีสมรรถนะตามมาตรฐานวชิาชีพ  

มีจิตวญิญาณของความเป็นครู และเป็นมอือาชีพ 

5.4 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามีคุณภาพตามมาตรฐานที่กำหนด   

สถานศกึษาได้รับการรับรองคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษา เป็นแหล่งเรียนรูท้ี่ทันสมัย

และเป็นมติรกับสิ่งแวดล้อม  

5.5 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษา มกีารบริหารจัดการตาม

หลักธรรมาภิบาล โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนอย่างเข้มแข็ง 
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6. บริบทการบริหารงานบุคคล เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 

  เนื่องจากสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ได้วเิคราะห์ 

ปัญหาการดำเนินผลการปฏิบัติงานในรอบปีที่ผ่านมา และได้จัดทำแผนเป็นแผนปฏิบัติการ 

ประจำปี โดยปัญหาในการดำเนนิงานในรอบปีที่ผ่านมา สรุปได้ดังนี้  

   1. ขาดแคลนบุคลากรทางการศกึษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2)  

ทีป่ฏิบัติงานในสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามกรอบอัตรากำลัง 

2. ขาดแคลนข้าราชการครู ในบางสาขาวิชาเอก โดยเฉพาะในโรงเรยีน

ขนาดเล็ก 

3. ขาดแคลนครูสายสนับสนุนการสอน เช่น ครูธุรการ ครูการเงินและ

พัสดุ เป็นต้น 

4. ข้าราชการครู ขาดการพัฒนาองค์ความรู้ จึงไม่เอือ้ต่อการทำผลงาน

ทางวิชาการ เพื่อเลื่อนวิทยฐานะ 

5. บุคลากรในสังกัดขาดความรู ้ขาดทักษะเฉพาะด้าน ขาดการกำกับ 

นิเทศ ตดิตามในการปฏิบัติงานและวิเคราะห์งานในหน้าที่ 

6. บุคลากรในสังกัด มีการปรับเปลี่ยน โยกย้ายอยู่ตลอดเวลา ทำให้

ปฏิบัติงานไม่ต่อเนื่อง ขาดความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานทดแทนกัน  

7. ครูและบุคลากรทางการศกึษา มกีารพัฒนางานด้านวิจัย / นวัตกรรม 

และนำผลไปใช้ในการพัฒนาการเรียนการสอนน้อย 

8. การพัฒนาบุคลากรไม่สอดคล้องกับความตอ้งการ 

9. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2)  

ที่ผ่านการพัฒนา ไม่สนใจนำความรู้ไปใช้ในการพัฒนางาน 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  เบญจภรณ์ ผนิสู่ (2558, บทคัดย่อ) ได้วจิัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 พบว่า 1) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การคำนึงถึงความ
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เป็นปัจเจกบุคคล รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ์ ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ย

ต่ำสุด คือ ดา้นการกระตุ้นการใชป้ัญญา 2) การบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา

ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนด

ตำแหน่ง รองลงมา คอื ด้านการสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 

คือ ด้านการออกจากราชการ 3) ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลของผูบ้ริหารสถานศกึษา อย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารสถานศึกษา มคีวามสัมพันธ์โดยภาพรวมทางบวกอยู่ในระดับ 

ค่อนข้างสูง 

ปาริชาต ิสติภา (2558, บทคัดย่อ) ได้วิจัย เรื่อง การบริหารงานบุคคล

ของสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 5 พบว่า 1) การบริหารงานบุคคลของสถานศกึษา  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 5 ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 5 ดา้น เรยีงลำดับ

ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ดังนี้ 1.1) ดา้นวินัยและการรักษาวินัย 1.2) ดา้นการวางแผน

บุคลากร และ 1.3) ด้านการประเมินของบุคลากร 1.4) ด้านการพัฒนาบุคลากร 1.5) ดา้น

การให้ผลตอบแทน และอยู่ในระดับปานกลาง 1 ด้าน คือ ดา้นการคัดเลือกบุคลากร  

2) การเปรียบเทียบการบรหิารงานบุคคลของสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครู เมื่อจำแนกตามวทิยฐานะและขนาดสถานศกึษา แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเมื่อจำแนกตามเพศ วุฒทิางการศกึษา และสถานภาพ

ในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

ชนมณี ศิลานุกิจ (2559, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาประสิทธิผลการบริหาร

จัดการบุคลากรของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากร

ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (  = 3.87) พิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน เรยีงลำดับ จากมาก ไปหาน้อย ได้แก่ ด้าน

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน (  = 3.98) ด้านการวางแผนอัตรากำลัง และด้านการ

สรรหา (  = 3.90) ด้านการพัฒนาบุคลากร (  = 3.89) ด้านการประเมินผลการ
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ปฏิบัติงาน (  = 3.86) และด้านการบริหารจัดการและด้านการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร 

(  = 3.84) ประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่มวีุฒิ

การศกึษาต่างกัน พิจารณาโดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ประสิทธิผลการบริหารจัดการบุคลากรของสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐานที่มปีระสบการณ์การทำงานต่างกัน โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า แตกต่างกัน

อย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

ภัทรวดี ตรโีอษฐ์ (2559, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องสภาพ ปัญหาและ

แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอนโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

( = 3.97) ส่วนปัญหา โดยรวมอยู่ในระดับน้อย ( =2.04) 2) สภาพการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้างานบริหารงานบุคคล 

และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการบรรจุและการแต่งตัง้ แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัญหาพบว่า โดย

ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) สภาพการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ตามความ

คิดเหน็ของผูบ้ริหารโรงเรยีน หัวหน้างานบริหารงานบุคคล และครูผู้สอน ที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนที่มขีนาดต่างกัน พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่าดา้นการบรรจุและการแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้าน 

อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัญหา พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 4) สภาพ

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน จำแนกประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในตำแหน่งต่างกัน 

พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นการบรรจุและการ

แต่งตั้ง แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

ส่วนปัญหา พบว่า ทั้งโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 5) แนวทางพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียน ที่นำเสนอเพื่อการพัฒนามี 2 ดา้น ประกอบด้วย ด้านวินัย

และการรักษาวินัย และด้านการออกจากราชการ 

นิภาดา พรมเมอืง (2560, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง สภาพ ปัญหาและ

แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า 1) สภาพของการบริหารงานบุคคลโรงเรยีนในสังกัดสำนักงาน
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เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก ส่วนปัญหา 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบสภาพและปัญหาของการบริหารงาน

บุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลและครู 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งโดยรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 3) ผล

การเปรียบเทียบสภาพและปัญหาของการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลและครู จำแนกตามประสบการณ์ โดยรวมและ

รายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 4) ผลการเปรียบเทียบสภาพของการบริหารงานบุคคล ตาม

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลและครู จำแนกตาม

ขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน ส่วนปัญหาของการ

บริหารงานบุคคล พบว่าโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 5) แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาการบริหารงานบุคคล ที่มสีภาพต่ำกว่าค่าเฉลี่ย

รวม และมีปัญหาสูงกว่าค่าเฉลี่ยรวมด้านการวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง 

รุ่งฤทัย ไมตรีก้านตรง (2560, บทคัดย่อ) ได้วิจัย เรื่อง การศกึษาสภาพ

การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาข้ันพื้นฐานสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาเขต 26 พบว่า 1) สภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 มีการปฏิบัติในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ

ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 26 ตามความคิดเห็นของผู้ที่มสีถานภาพต่างกัน ได้แก่ 

ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา รองผู้อำนวยการสถานศกึษาที่รับผิดชอบการบริหารงานบุคคล 

หัวหนา้งานบริหารงานบุคคลและครูที่รับผิดชอบงานบริหารงานบุคคล มีความคิดเห็น

เกี่ยวกับสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 26 โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01             

3) ขอ้เสนอแนะการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 26 จำแนกเป็นรายด้าน ดังนี้ 3.1) ดา้นการวางแผนอัตรากำลังและการ

กำหนดตำแหน่ง เป็นด้านที่มีความสำคัญมาก เพราะจะต้องเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับ

งาน เช่น วิชาเอกเฉพาะก็ควรกำหนดครูให้ตรงสาขาเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 3.2) ดา้น

การสรรหาและการบรรจุแต่งตัง้ เป็นด้านที่เป็นอำนาจของเขตพืน้ที่การศกึษา  

ส่วนสถานศกึษาเสนอความต้องการวิชาเอกที่ขาด 3.3) ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



99 

 
 

ในการปฏิบัติราชการในสถานศกึษาและเขตพื้นที่การศกึษามีการสนับสนุนส่งเสริมอย่าง

ต่อเนื่องตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 3.4) ด้านวินัยและการรักษาวินัยมีการจัด

อบรมครูอย่างต่อเนื่อง มกีารตดิตามประเมินพฤติกรรมอย่างต่อเนื่อง 3.5) ด้านการออก

จากราชการ มกีารส่งเสริมสนับสนุนด้านขวัญและกำลังใจแก่ข้าราชการที่ใกล้เกษียณอายุ

ราชการอำนวยความสะดวกเรื่องสวัสดิการที่พึงได้รับอย่างรวดเร็ว และให้ความรูเ้กี่ยวกับ

การใชชี้วิตหลังเกษียณอายุราชการที่เหมาะสมแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ทัดดาว สาระกูล (2561, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ทักษะผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 4 จังหวัดสระบุรี พบว่า 1) ทักษะผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 4 จังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมาก           

2) การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาของโรงเรียนในสังกัดสานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 4 จังหวัดสระบุรี อยู่ในระดับมาก และ 3) ทักษะผูบ้ริหารสถานศึกษา 

มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 4 จังหวัดสระบุรี มีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

ธารนิี กิตติกาญจนโสภณ (2561, บทคัดย่อ) ได้วิจัย เรื่อง การบริหาร

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ชลบุรี เขต 2 พบว่า (1) การบริหารการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (2) การบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (3) การบริหารการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมมีอทิธิพลส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 ด้านเทคโนโลยี

และด้านคนในระดับสูง อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ดังสมการ 

Ytot = .977 + .545 X1 +.705 X2 +.719 X3 +.495 X4 

ธนาพนธ์ ตาขัน (2562, บทคัดย่อ) ได้วิจัย เรื่อง ปัจจัยวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า 1) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การในโรงเรียนและ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก                    

2) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การในโรงเรยีนและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



100 

 

 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้างานบริหารงานบุคคล และครูผูส้อน จำแนก

ตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดของโรงเรียน และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน

โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การใน

โรงเรียนกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนโดยรวมพบว่า มีความสัมพันธ์

ทางบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4. ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การในโรงเรียน 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน จำนวน 5 ด้าน ที่สามารถ

พยากรณ์ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียนได้ โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 จำนวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (X8) ด้านภาวะผูน้ำ (X7) ด้าน

เน้นบทบาทของบุคคล (X1) และด้านมุ่งผลสำเร็จของงาน (X4) และมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 จำนวน 1 ด้าน คือ ด้าน กฎ ระเบียบและข้อบังคับ (X5) สามารถเขียนสมการ

วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ในรูปคะแนนดิบ ได้ดังนี้ Y’ = 0.829+ 0.194 X8 +0.197 X7 

+0.192X1+ 0.141 X4 +0.090X5 และสามารถเขียนสมการวเิคราะห์การถดถอยในรูป

คะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ Z’ = 0.234 ZX8+ 0.234 ZX7+ 0.213 ZX1+0.152 ZX4+0.105 ZX5 

5) แนวทางการพัฒนาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงาน

บุคคลในโรงเรียน เสนอแนะไว้ 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้าน

ภาวะผูน้ำ ด้านเน้นบทบาทของบุคคล ด้านมุ่งผลสำเร็จของงาน และด้านกฎ ระเบียบและ

ข้อบังคับ 

โสภณ สวยขุนทด (2557, บทคัดย่อ) ได้วจิัยเรื่องการบริหารงานบุคคล

ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการกับสมรรถนะของผู้ประกอบอาชีพครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 4 พบว่า 1) การ

บริหารงานบุคคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ อยู่ในระดับมากทั้ง

โดยภาพรวมและรายด้าน 2) สมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครู อยู่ในระดับมากทั้งโดย

ภาพรวมและรายด้านและ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลด้านการ

เสริมสรา้งประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการกับสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพครู 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 มีความสัมพันธ์กัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, บทคัดย่อ) ได้วิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการทำงานของ
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ครูผูส้อนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า                     

1) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด

และประสิทธิผลการทำงานของครูผู้สอนโดยภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 2) การ

เปรียบเทียบคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ทำงานในโรงเรียนที่มี

ขนาดต่างกัน พบว่าโดยภาพรวมแตกต่างกัน โดยมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนที่มี

ประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3) การเปรียบเทียบ

ประสิทธิผลการทำงานของครูผูส้อนที่ทำงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกัน พบว่าโดย

ภาพรวม ไม่แตกต่างกัน ส่วนที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกันโดยภาพรวม ไม่

แตกต่างกัน 4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา

กับประสิทธิผลการทำงานของครูผู้สอน มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง โดยมีค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ . 05 5) แนวทางในการพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การเป็นผู้นำด้านการจัดระบบการเป็น

ผูน้ำด้านวิชาการและการเป็นผู้นำสังคมและชุมชนส่วนแนวทางในการพัฒนาประสิทธิผล

การทำงานของครูตามความคิดเห็นของเช่ียวชาญ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ การพัฒนา

แผนการจัดการเรียนรู้ใหส้ามารถปฏิบัติได้จริงในช้ันเรยีนพัฒนาสื่อการสอนให้มี

ประสิทธิภาพอยู่เสมอจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียนรู้จักคิดวิเคราะห์คิด

สร้างสรรค์โดยเน้นผลถาวรที่เกิดแก่ผูเ้รียน และรายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน 

ได้อย่างเป็นระบบ 

กัญชพร นาห่อม (2561, บทคัดย่อ) ศึกษาการปฏิบัติงานของครูตาม

มาตรฐานวิชาชีพครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 28 พบว่า                

1) การปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 28 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) ผลการ

เปรียบเทียบการปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 28 จําแนกตามวุฒิการศกึษา พบว่า โดยรวมและรายด้าน

แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จําแนกตามประสบการณ์ทํางาน พบว่า 

โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งเมื่อทดสอบ

ความแตกต่างระหว่างคู่ พบว่าความคิดเห็นของครูผูส้อนประสบการณ์ทํางานน้อยกว่า 10 

ปี กับประสบการณ์ทํางานมากกว่า 20  ปี ไม่แตกต่างกัน และจําแนกตามขนาดโรงเรียน 

พบว่า โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเมื่อ

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



102 

 

 

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ พบว่า ความคิดเห็นของครูผูส้อนโรงเรียนขนาดกลางกับ

โรงเรียนขนาดใหญ่ไม่แตกต่างกัน 

ฐิติณัฐ ปรุงชัยภูม ิ(2561, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษาเขต 30 พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ำทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 30 ตาม

ความเห็นของผู้บริหารและครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื การกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายของ

สถานศกึษา รองลงมา คอื การพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรยีนการสอนและด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ การนิเทศและประเมินผลการศกึษา 2) ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะ

ผูน้ำทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 30 จำแนกตามสถานภาพ พบว่า ความคิดเห็นระหว่างผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู 

โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อ

จำแนกตามขนาดสถานศกึษา พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ระดับ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 30 ตามความเห็นของผู้บริหารและครู โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือคุณธรรม 

จรยิธรรม รองลงมา คือ จรรยาบรรณวิชาชีพ และด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำสุด คือผลการ

ปฏิบัติงาน 4) ผลการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 30 จำแนกตามสถานภาพ พบว่า 

ความคิดเห็นระหว่างผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และเมื่อจำแนกตามขนาดสถานศกึษา พบว่า โดย

ภาพรวมไม่แตกต่างกัน 5) ภาวะผูน้ำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 30 โดย

ภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ทวีวัฒน์ ข่วงทิพย์ (2562, บทคัดย่อ) ได้วิจัย เรื่อง ปัจจัยการบริหาร

วิชาการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า 1) ปัจจัยการบริหารวิชาการและประสิทธิผล 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



103 

 
 

การจัดการเรียนรู ้ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาเขต 23 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบปัจจัยการบริหาร

วิชาการของข้าราชการครูที่มีสถานภาพการดำรงตำแหน่งต่างกันมีความแตกต่างกันอย่าง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และประสิทธิผลการจัดการเรียนรู้ของขา้ราชการครู 

โดยรวมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนข้าราชการครูที่มี

อายุราชการต่างกัน มคีวามคิดเห็นต่อปัจจัยการบริหารวิชาการและประสิทธิผลการ

จัดการเรยีนรู้ โดยรวมไม่แตกต่างกันส่วนข้าราชการครูที่ที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนที่มีขนาด

ต่างกันมีความคิดเห็นต่อปัจจัยการบริหารวิชาการและประสิทธิผลการจัดการเรยีนรู ้

โดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ปัจจัยการบริหารวิชาการกับ

ประสิทธิผลการจัดการเรยีนรูข้องข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 23 มคีวามสัมพันธ์ในทางบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01               

4) ปัจจัยการบริหารวิชาการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการเรยีนรู้ของข้าราชการครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ที่นำมาวิเคราะห์ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 

ทรัพยากรบุคคล ครู และบุคลากรทางการศกึษาทางวิชาการ โครงสร้างการบริหาร

วิชาการ การจัดการทรัพยากรทางการศึกษาและงบประมาณ และการอำนวยการ 

สามารถพยากรณ์ ประสิทธิผลการจัดการเรียนรู้ของข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 โดยรวมได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01               

5) แนวทางในการพัฒนาปัจจัยการบริหารวิชาการเพื่อเพิ่มประสทิธิผลการจัดการเรียนรู้

ของขา้ราชการครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 23 4 ด้าน ดังนี้  

ด้านทรัพยากรบุคคล ครู และบุคลากรทางการศึกษา ได้แก่ การส่งเสริมให้ครูเข้ารับการ

ฝกึอบรม ด้านโครงสร้างการบริหารวิชาการ ได้แก่ การจัดระบบงานใหม้ีความชัดเจนและ

ทันสมัยด้านการจัดการทรัพยากรทางการศกึษา และงบประมาณ ได้แก่ การจัดสรร

งบประมาณสนับสนุนลงไปสู่กิจกรรมของผูเ้รียนโดยตรงและด้านการอำนวยการ ได้แก่ 

การบริหารเปิดโอกาสใหค้รูมีการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

2. งานวจิัยต่างประเทศ 

Beall (2007, p. 86) ได้ศกึษาวิจัย เรื่อง การบริหารเชิงกลยุทธ์ของ

โรงเรียนเอกชน: การสรรหาครู ค่าตอบแทนครู การพัฒนาครู และระยะเวลาการอยู่ใน

องค์กรของครู ในมหาวิทยาลัยโคลัมเบีย ผลการวิจัยพบว่า 1) ในอีก 10 ปี ข้างหน้าจะมี

ความต้องการครูเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะครูสอนวิชาคณิตศาสตร์และวิทยาศาสตร์  
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2) โครงสร้างระบบบริหารค่าตอบแทนมีผลกระทบต่อความพึงพอใจของครู นอ้ยกว่าการ

นำค่าตอบแทนที่โรงเรียนอื่นเสนอมาเปรียบเทียบกับคา่ตอบแทนที่ครูได้รับในปัจจุบัน  

3) คณะกรรมการโรงเรียนควรจะบริหารระบบค่าตอบแทนใหบ้รรลุพันธกิจ และปรัชญา

โรงเรียน  

Lyons (2008, Abstract) ได้ทำการวิจัย เรื่อง วิธีการสรรหาบุคลากรและ

ความพึงพอใจในการทำงานของครูในโรงเรียนรัฐบาลในชนบท รัฐเวอร์จเินีย ผลการศึกษา

พบว่า การสรรหาบุคลากรของโรงเรียนชนบทในรัฐเวอร์จเินียครูทีท่ำงานมา 1 - 3 ปี        

มคีวามพึงพอใจกับงานท่ีได้รับมอบหมายในบริบทเนือ้งานที่ทำการสอน ความสัมพันธ์

ระหว่างความพึงพอใจในการทำงานอยู่ในระดับมากทีสุ่ดนั้นไม่มีความแตกต่างทางสถติ   

แต่ทิศทางของความสัมพันธ์ทีไ่ด้รับการสนับสนุนจากวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องมีความ

แตกต่างกันทางสถิติอย่างมีนัยสำคัญและความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการ

ทำงานของครูที่ทำงานมา 1 - 3 ปี มคีวามเข้าใจเอาใจใส่ต่อรูปแบบการจัดการศกึษาใน

ระดับประถมศึกษากับครูที่ทำการสอนอยู่แล้วมานานกว่านัน้มคีวามพึงพอใจต่องานที่ทำใน

บริบทเนือ้งานของตนเองมคีวามแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ การกำหนดวิธีการ

สรรหาและความพึงพอใจในการทำงานจะมีผลต่อครูใหม่ที่ทำการสอนมา 1 - 3 ปี 

มากกว่าครูที่ทำการสอนประจำอยู่นานแล้ว 

Butler (2009, Abstract) ไดศ้กึษาความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ใน

การทำงานของบุคลากรใหม่ในองค์การและความยุติธรรมของกระบวนการคัดเลือก

บุคลากรโดยวิธีการศกึษาปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึน้หลังจากการปฏิบัติงานและพบว่าการระบุ

ประสบการณ์ในการทำงานเป็นขั้นตอนเริ่มต้นในกระบวนการสรรหาบุคคลเพื่อเข้าสู่

ตำแหน่งงาน ในช่วงเดือนแรกและช่วงเดือนที่สามของการปฏิบัติงาน บุคลากรท่ีได้รับการ

พัฒนาอย่างต่อเนื่องจะมีความโดดเด่นในองค์การมากขึ้นมมุีมมองของตนเองในเชิงบวก   

มคีวามเข้าใจในคุณค่าของตนเองมากขึ้นและมองว่าคนแตล่ะคนมเีป้าหมายในการทำงาน

ได้ดียิ่งขึ้น เพราะเกิดจากการมีประสบการณ์ในการทำงานและมีความเข้าใจในบทบาทของ

งานและองค์การนั่นเอง 

Talevski (2011, pp. 44 - 57) ศกึษาการพัฒนาครูในการประเมินผลการ

เรียนรูแ้บบเป็นทีมที่มปีระสิทธิผลผา่นทางนักเรียนที่ประสบผลสำเร็จในการเรียนพบว่าการ

พัฒนาวิชาชีพของครูมีการดำเนนิการพัฒนาโดยใช้เกณฑ์ของความสามารถในการเรียนรู้
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แบบเป็นทีมของนักเรียนซึง่มกีารเชื่อมโยงกระบวนการเรียนการสอนกับการพัฒนาวชิาชีพ

ครูทีม่คีวามหมายเพื่อเพิ่มศักยภาพในการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเ้รียนโดย  

ทีค่รูจำเป็นตอ้งได้รับการฝึกฝนอย่างต่อเนือ่งเป็นครูมืออาชีพ เพื่อที่จะส่งเสริมให้เกิดการ

เรียนรู้เป็นกลุ่มจากการศึกษา พบว่า จำนวนครูผู้เช่ียวชาญมีอทิธิพลต่อความสำเร็จของ

นักเรียน ซึง่แสดงให้เห็นว่าครูมีบทบาทสำคัญในความสำเร็จของนักเรียนและครูสำคัญ

ทีสุ่ดต่อการปฏิรูปการเรียนแบบครบวงจรและเป็นในระบบโดยเฉพาะอย่างยิง่ การประเมิน 

ผลจากสภาพจรงิที่มคีวามซับซ้อนจะเกิดขึน้จากการที่กระตุน้ให้ครูและนักเรียนเกิดทีมการ

เรียนรู้ ซึง่สรุปได้ว่า การมสีมรรถนะทีด่ีขึน้ของครูพิจารณาจากความสำเร็จของผู้เรียนผ่าน

ทางสถาบันการศึกษาพิจารณาจากการประเมินความสำเร็จของนักเรียนผ่านทางการ

เรียนรู้เป็นทีมและปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องในกระบวนการศึกษา 

Pham ThanhPhuc (2560, บทคัดย่อ) ศึกษาสภาพ ปัญหา และ

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล ของมหาวิทยาลัยกว๋างบิ่นห์ สาธารณรัฐสังคมนิยม

เวียดนาม พบว่า สภาพและประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบิ่นห์ 

สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนปัญหาการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบิ่นห์ 

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของ

มหาวิทยาลัยกว๋างบิ่นห์ สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร 

อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมไม่แตกต่างกัน 

สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบิ่นห์ 

สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ 

จำแนกตามวุฒิการศกึษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน สภาพ ปัญหา และประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยกว๋างบิ่นห์ สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหาร อาจารย์ และเจ้าหน้าที่ จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน โดยรวม

ไม่แตกต่างกัน 

Ruilin Lin. (2010, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง The Relationship 

between Teacher Quality and Teaching Effectiveness Perceived by Students frum 

Industrial Vocational High School ผลการวิจัยพบว่า (1) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิต

ครูและประสิทธิผลการสอนของครูโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (2) คุณภาพชีวติครู 

จำแนกตามช้ันเรยีน เพศ ชนิดของโรงเรียน ขนาดของโรงเรยีน ประเภทของโรงเรียน 
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แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ (2) ประสทิธิผลการสอนของครูจำแนกตามแพศ ประเภท

โรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ (4) ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตครูและ

ประสิทธิผลการสอนของครูโดยภาพรวมมีความสัม.พันธ์กันระดับมากในทางบวก อย่างมี

นัยสำคัญ 

Safura. Taghavi. (2014, Abstract) ได้ศึกษาเกี่ยวกบั เรื่อง การศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตการทำงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยม พบว่า คุณภาพชวีิตการทำงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมมีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับสูง (r = 0.698**) 

Verbeeten, F.H.M. (2008, Abstract) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง 

Performance management practices in public sector organization: Impact on 

performance ผลการวิจัยพบว่าประสทิธิภาพการทำงานจะมากขึ้นนัน้ จะต้องมีแรง

สนับสนุนจากแรงจูงใจจากพนักงานในเชิงบวก และองค์กรจะต้องมเีป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานที่ชัดเจนและมีแบบแผนในการวัดผลงานที่เป็นมาตรฐาน ก็ยิ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงานที่เพิ่มมากขึ้น 

จากการศกึษาเอกสารแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่ได้กล่าวมาแล้ว

ข้างตน้ทำให้ทราบถึงปัญหาอุปสรรคในการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันออกไปตามสภาพ

ของหน่วยงานบุคลากรในหน่วยงานที่มสีถานะที่แตกต่างกันโดยรวมจะมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลแตกต่างกันการบริหารงานบุคคลส่วนใหญ่ ซึ่งประกอบด้วย

การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้งการเสริม 

สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและวินัยและการรักษาวินัยและด้านการออกจากงาน

พบว่ายังมปีัญหาโดยมีประเด็นที่ยังเป็นปัญหาที่สำคัญคือบุคลากรไม่เพียงพอจัดบุคลากร

เข้าปฏิบัติงานไม่ตรงกับความรูค้วามสามารถไม่ได้วางแผนพัฒนาบุคลากรไว้ล่วงหน้า  

การจัดสวัสดิการมนี้อยและไม่ทั่วถึงการขาดการวางแผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรและวินัยและการรักษาวินัย 

ดังนัน้ การวิจัยในครั้งนี ้จะได้ทราบถึงสภาพ ปัญหาและแนวทางการพัฒนา  

การบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22

และผูบ้ริหารโรงเรียนและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องจะได้นำข้อมูลทีไ่ด้ทราบไปแก้ปัญหาเพื่อให้การ

บริหารงานมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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บทที่  3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

การวิจัยครั้งนี้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

ซึ่งผูว้ิจัยได้ดำเนนิการตามลำดับขั้นตอนแบ่งเป็น 2 ตอน ดังต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ตามลำดับขั้นตอน ดังนี้ 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

5. สถิตทิี่ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล 

ตอนที่ 2 หาแนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 
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ตอนที่ 1 ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครผูู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 22 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่

หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 22 ปีการศกึษา 2562 จำนวน 3,302 คน แบ่งเป็นผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 81 คน 

ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานบริหารงานบุคคล จำนวน 81 คน และครูผูส้อน จำนวน 3,140 คน 

จากทั้งหมด 81 โรงเรียน  

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูท้ี่ปฏิบัติ

หนา้ทีห่ัวหน้างานบริหารงานบุคคล ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ปีการศกึษา 2562 การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใชต้ารางของ 

Krejcie และ Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 43) ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 344 คน 

ซึ่งผูว้ิจัยจะเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 360 คน การได้มาของกลุ่มตัวอย่างใชว้ิธีการ

สุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) ดังนี้ 

    1.2.1 กำหนดโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษาเขต 22 เป็นกลุ่มตัวอย่างจากโรงเรยีน จำนวน 81 โรงเรียน แบ่งออกเป็น  

3 ประเภท ตามลักษณะขนาอโรงเรียน ได้แก่  

  1.2.1.1 โรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 54 โรงเรียน 

  1.2.1.2 โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 21 โรงเรียน 

  1.2.1.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ จำนวน 6 โรงเรียน 

 1.2.2 กำหนดโรงเรียนของเขตพืน้ที่การศกึษาใช้การสุ่มแบบแบ่งช้ัน 

โดยวิธีการสุ่มแบบง่ายด้วยวิธีจับฉลากแบบใส่คืน ใช้อำเภอเป็นหน่วยการสุ่ม เกณฑ์รอ้ยละ 

60 ของขนาดจำนวนอำเภอ ได้อำเภอที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 12 อำเภอ 19 อำเภอทั้งหมด คือ 

อำเภอนิคมคำสร้อย อำเภอคำชะอี อำเภอหนองสูง อำเภอเมืองมุกดาหาร อำเภอปลาปาก  
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อำเภอเมืองนครพนม อำเภอนาแก อำเภอท่าอุเทนอำเภอเรณูนคร อำเภอธาตุพนม  

อำเภอนาหว้า และอำเภอศรีสงคราม 

ตาราง 4  จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามจังหวัด อำเภอและขนาดของ

 โรงเรียน ในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

สพม. 22 

โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ ่ รวม 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่ม

ตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่ม

ตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่ม

ตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่ม

ตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

จังหวัดมกุดาหาร 

อ.นคิม 

คำสรอ้ย 
4 3 1 1 - - 5 4 

อ.หนองสูง 2 1 1 1 - - 3 2 

อ.เมือง

มุกดาหาร 
6 5 4 3 1 1 11 9 

อ.คำชะอี 4 3 1 1 - - 5 4 

อ.ดงหลวง 1 - 1 - - - 2 - 

อ.หว้านใหญ ่ 1 - - - - - 1 - 

อ.ดอนตาล 2 - 1 - - - 3 - 

รวม 20 12 9 6 1 1 30 19 

จังหวัดนครพนม 

อ.เมือง

นครพนม 
4 3 1 1 2 2 7 6 

อ.ปลาปาก 4 3 2 1 - - 6 4 

อ.นาแก 3 2 1 1 1 1 5 4 

อ.ท่าอุเทน 4 3 2 1 - - 6 4 

อ.ธาตุพนม 4 3 1 1 1 1 6 5 

อ.เรณูนคร 1 1 - - 1 1 2 2 

อ.นาหว้า 3 2 1 1 - - 4 3 

อ.ศรี

สงคราม 
5 4 1 1 - - 6 5 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

สพม. 22 

โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ ่ รวม 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่ม

ตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่ม

ตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่ม

ตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

ประชากร 

(โรงเรียน) 

กลุ่ม

ตัวอย่าง

(โรงเรียน) 

จังหวัดนครพนม (ต่อ) 

อ.วังยาง 2 - - - - - 2 - 

อ.บ้านแพง 2 - 1 - - - 3 - 

อ.นาทม 1 - 1 - - - 2 - 

อ.โพน

สวรรค์ 
1 - 1 - - - 2 - 

รวม 34 21 12 7 5 5 51 33 

รวมท้ังหมด 54 33 21 13 6 6 81 52 

2.2 กำหนดผู้บริหารสถานศึกษาตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะขนาด

โรงเรียนได้กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารสถานศกึษาจำนวน 52 คน ดังนี้ 

 2.2.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้วธิีการสุ่ม

แบบง่ายด้วยวิธีจับฉลากแบบใส่คืนเกณฑ์ร้อยละ 60 จาก 54 โรงเรียนได้กลุ่มตัวอย่าง

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 33 โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 33 คน  

 2.2.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดกลาง โดยใช้วธิีการสุ่ม

แบบง่ายด้วยวิธีจับฉลากแบบใส่คืนเกณฑ์ร้อยละ 60 จาก 21 โรงเรียนได้กลุ่มตัวอย่าง

ผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 13 โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 21 คน 

 2.2.3 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยใช้เจาะจง

เลือกทุกโรงเรยีนทั้งหมด 6 โรงเรียนได้กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 6 

โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิน้ 6 คน 

2.3 กำหนดครูผูท้ี่ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานบริหารงานบุคคลตามกลุ่ม

ตัวอย่างลักษณะขนาดโรงเรียนได้กลุ่มตัวอย่างผูท้ี่ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้งานบริหารงาน

บุคคลจำนวน 52 คน ดังนี้ 

 2.3.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก โดยใช้วิธีการสุ่ม

แบบง่ายด้วยวิธีจับฉลากแบบใส่คืนเกณฑ์ร้อยละ 60 จาก 54 โรงเรียนได้กลุ่มตัวอย่างครู 
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ผูท้ี่ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้งานบริหารงานบุคคล จำนวน 33 โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 1 คน 

รวมทั้งสิน้ 33 คน  

 2.3.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดกลาง โดยใช้วธิีการสุ่ม

แบบง่ายด้วยวิธีจับฉลากแบบใส่คืนเกณฑ์ร้อยละ 60 จาก 21 โรงเรียนได้กลุ่มตัวอย่างครู 

ผูท้ี่ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้งานบริหารงานบุคคล จำนวน 13 โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 1 คน  

รวมทั้งสิน้ 21 คน 

 2.3.3 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยใช้เจาะจง

เลือกทุกโรงเรียนทั้งหมด 6 โรงเรียนได้กลุ่มตัวอย่างครูผูท้ี่ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้งาน

บริหารงานบุคคล จำนวน 6 โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 1 คน รวมทั้งสิ้น 6 คน 

2.4 กำหนดครูผู้สอนตามกลุ่มตัวอย่างลักษณะขนาดโรงเรียนได้กลุ่ม

ตัวอย่างผูบ้ริหารสถานศกึษาจำนวน 256 คน ดังนี้ 

 2.4.1 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 33 

โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 3 คน รวมทั้งสิ้น 99 คน โดยเป็นโรงเรียนเดียวกันกับที่สุ่ม

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานบริหารงานบุคคล 

 2.4.2 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 13 

โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 7 คน รวมทั้งสิ้น 91 คน โดยเป็นโรงเรียนเดียวกันกับที่สุ่มผู้บริหาร

สถานศกึษา และครูผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้งานบริหารงานบุคคล 

 2.4.3 โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวน 6 

โรงเรียน โรงเรียน ๆ ละ 11 คน รวมทั้งสิ้น 66 คน โดยเป็นโรงเรียนเดียวกันกับที่สุ่ม

ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานบริหารงานบุคคล 

2.5 ดังนัน้ได้กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศกึษาจำนวน 52 คน ครูผู้ที่

ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้างานบริหารงานบุคคล จำนวน 52 คน และครูผู้สอนจำนวน 256 คน 

รวมกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 360 คน 
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ตาราง 5 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอำเภอและขนาดโรงเรียน 

รายชื่อ

อำเภอ 

ขนาด

โรงเรียน 

 

รายช่ือโรงเรียน 

            ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผู้ส

อน
 

ครู
ผู้ท

ี่ปฏ
ิบัต

ิหน
้าท

ี่หัว
หน

้า

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผู้ส

อน
 

ครู
ผู้ท

ี่ปฏ
ิบัต

ิหน
้าท

ี่หัว
หน

้า

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

รว
ม 

จังหวดัมุกดาหาร 

นคิ
มค

ำส
รอ้

ย เล็ก ร่มเกล้าพทิยาสรรค์ 1 16 1 18 1 3 1 5 

อุดมวทิย ์ 1 21 1 23 1 3 1 5 

แวงใหญ่พิทยาสรรค ์ 1 14 1 16 1 3 1 5 

กลาง คำสรอ้ยพทิยาสรรค์ 1 68 1 70 1 7 1 9 

หน
อง

สูง
 เล็ก หนองแวงวทิยาคม 1 13 1 15 1 3 1 5 

กลาง หนองสูงสามัคคี

วทิยา 

1 47 1 49 1 7 1 9 

เม
อืง

มุก
ดา

หา
ร 

เล็ก คำป่าหลายสรรพ

วทิย ์

1 21 1 23 1 3 1 5 

ดงเย็นวทิยาคม 1 24 1 26 1 3 1 5 

นาวาราชกิจพทิยา

นุสรณ์ 

1 21 1 23 1 3 1 5 

ดงมอนวทิยาคม 1 25 1 27 1 3 1 5 

เมอืงมุกวิทยาคม 1 22 1 24 1 3 1 5 

กลาง นวมินทราชูทิศ 

อสีาน 

1 42 1 44 1 7 1 9 

มุกดาวิทยานุกูล 1 58 1 60 1 7 1 9 

วทิยาศาสตร์จุฬา

ภรณราชวทิยาลัย 

มุกดาหาร 

1 119 1 121 

 

1 7 1 9 

ใหญ ่ มุกดาหาร 1 130 1 132 1 11 1 13 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



113 

ตาราง 5 (ต่อ) 

รายชื่อ

อำเภอ 

ขนาด

โรงเรียน 

 

รายช่ือโรงเรียน 

            ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผู้ส

อน
 

ครู
ผู้ท

ี่ปฏ
ิบัต

ิหน
้าท

ี่หัว
หน

้า

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผู้ส

อน
 

ครู
ผู้ท

ี่ปฏ
ิบัต

ิหน
้าท

ี่หัว
หน

้า

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

รว
ม 

จังหวดัมุกดาหาร (ต่อ) 

คำ
ชะ

อ ี

เล็ก 

 

คำบกวิทยาคาร 1 17 1 19 1 3 1 5 

ชัยปัญญาวิทยา

นุสรณ์ 

1 25 1 27 1 3 1 5 

คำชะอพีทิยาคม 1 19 1 21 1 3 1 5 

กลาง คำชะอวีทิยาคาร 1 41 1 43 1 7 1 9 

รวม 19 743 19 781 19 89 19 127 

จังหวดันครพนม 

เม
อืง

นค
รพ

นม
 

เล็ก คำเตยอุปถัมภ ์ 1 33 1 35 1 3 1 5 

วังกระแส

วทิยาคม 

1 20 1 22 1 3 1 5 

ศรีบัวบาน

วทิยาคม 

1 32 1 34 1 3 1 5 

กลาง บ้านผึ้งวทิยาคม 1 37 1 39 1 7 1 9 

ใหญ ่ ปิยมหาราชาลัย 1 185 1 187 1 11 1 13 

นครพนม

วทิยาคม 

1 171 1 173 1 11 1 13 

ปล
าป

าก
 

เล็ก กุตาไก้วทิยาคม 1 30 1 32 1 3 1 5 

โคกสว่างประชา

สรรค์ 

1 20 1 22 1 3 1 5 

มหาชัยวิทยาคม 1 16 1 18 1 3 1 5 

กลาง ปลาปากวทิยา 1 47 1 49 1 7 1 9 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

รายชื่อ

อำเภอ 

ขนาด

โรงเรียน 

 

รายช่ือโรงเรียน 

            ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผู้ส

อน
 

ครู
ผู้ท

ี่ปฏ
ิบัต

ิหน
้าท

ี่หัว
หน

้า

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผู้ส

อน
 

ครู
ผู้ท

ี่ปฏ
ิบัต

ิหน
้าท

ี่หัว
หน

้า

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

รว
ม 

จังหวดันครพนม(ต่อ) 

นา
แก

 

เล็ก ธรรมากรวทิยานุกูล 1 17 1 19 1 3 1 5 

หนองบ่อวิทยานุกูล 1 15 1 17 1 3 1 5 

กลาง นาแกพิทยาคม 1 57 1 59 1 7 1 9 

ใหญ ่ นาแกสามัคคีวิทยา 1 104 1 106 1 11 1 13 

ท่า
อุเ

ทน
 

เล็ก ไชยบุรีวิทยาคม 1 24 1 26 1 3 1 5 

เชยีงยืนวทิยา 1 11 1 13 1 3 1 5 

รามราชพทิยาคม 1 25 1 27 1 3 1 5 

กลาง อุเทนพัฒนา 1 92 1 94 1 7 1 9 

ธา
ตุพ

นม
 

เล็ก นาถ่อนพัฒนา 1 22 1 24 1 3 1 5 

โพนแพงพิทยาคม 1 19 1 21 1 3 1 5 

กุดฉิมวทิยาคม 1 17 1 19 1 3 1 5 

กลาง อุ่มเหมา้ประชา

สรรค์ 

1 41 1 43 1 7 1 9 

ใหญ ่ ธาตุพนม 1 116 1 118 1 11 1 13 

เร
ณ

ูนค
ร เล็ก ดงดาวแจ้งพัฒน

ศกึษา 

1 19 1 21 1 3 1 5 

ใหญ ่ เรณูนครวทิยานุกูล 1 114 1 116 1 11 1 13 

นา
หว

า้ 

เล็ก ดอนเสียวแดงพทิยา

คม 

1 15 1 17 1 3 1 5 

อุดมพัฒนศกึษา 1 16 1 18 1 3 1 5 

กลาง นาหวา้พิทยาคม 

(ธาตุประสิทธ์ิ

ประชานุเคราะห์) 

1 60 1 62 1 7 1 9 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

รายชื่อ

อำเภอ 

ขนาด

โรงเรียน 

 

รายช่ือโรงเรียน 

            ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผู้ส

อน
 

ครู
ผู้ท

ี่ปฏ
ิบัต

ิหน
้าท

ี่หัว
หน

้า

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

รว
ม 

ผู้บ
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผู้ส

อน
 

ครู
ผู้ท

ี่ปฏ
ิบัต

ิหน
้าท

ี่หัว
หน

้า

งา
นบ

ริห
าร

งา
นบ

ุคค
ล 

รว
ม 

จังหวดันครพนม(ต่อ) 

ศรี
สง

คร
าม

 

เล็ก สามผงวทิยาคม 1 17 1 19 1 3 1 5 

สนธิราษฎร์

วทิยา 

1 29 1 31 1 3 1 5 

นาเดื่อพิทยาคม 1 20 1 22 1 3 1 5 

บ้านข่าพทิยาคม 1 27 1 29 1 3 1 5 

กลาง สหราษฎร์

รังสฤษดิ ์

1 85 1 87 1 7 1 9 

รวม 33 1553 33 1619 33 167 33 233 

รวมทั้งหมด 52 2296 52 2400 52 256 52 360 

จากตาราง 5 แสดงจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามอำเภอและ

ขนาดสถานศกึษา จะเห็นได้ว่าเมื่อสุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งแบ่งตามอำเภอและ

ขนาดสถานศกึษา จะได้ กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 360 คน ผูบ้ริหารสถานศกึษา 52 คน ครูผู้

ที่ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 52 คน และกลุ่มตัวอย่างครูผูส้อนจำนวน 256 คน  

 2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ลักษณะเครื่องมอื 

   เครื่องมือที่ใชใ้นการรวบรวมข้อมูลครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถามซึ่งผู้วจิัยสร้าง

ขึน้เองจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสรา้งตามวัตถุประสงค์และ

แนวคิดที่กำหนดไว้ซึ่งสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

และครูผูส้อน ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี ้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



116 

    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของ

ผูต้อบแบบสอบถามประกอบด้วย สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน

และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแนวตรวจสอบรายการ (Check List)  

    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงบุคคลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  สำหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำนวน 6 ด้าน 

    ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 สำหรับผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำนวน 3 ด้าน  

    สำหรับแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ ตามวิธีของเรนซิสไล

เคอร์ท (Rensis Likert Method) (อ้างถึงใน บุญชม ศรสีะอาด, 2560, หน้า 82 - 83)  

มีความหมายและค่าน้ำหนักดังนี้ 

     ระดับ 5 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับมากที่สุดให้มคี่าน้ำหนักเท่ากับ 5 คะแนน 

     ระดับ 4 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับมาก ให้มีค่าน้ำหนักเท่ากับ 4 คะแนน 

     ระดับ 3 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับปานกลาง ให้มคี่าน้ำหนักเท่ากับ 3 คะแนน 

     ระดับ 2 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับน้อย ใหม้ีค่าน้ำเท่ากับ 2 คะแนน 

     ระดับ 1 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียนและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับน้อยที่สุด ให้มคี่าน้ำหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
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    การแปลความหมายของคะแนนผู้วิจัยได้กำหนดการวัดระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของโรงเรียนและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครู 

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 โดยใช้ค่าเฉลี่ยของ

คะแนนเป็นตัวชีว้ัดซึ่งกำหนดเกณฑ์ดังนี้ (บุญชม  ศรีสะอาด, 2556, หน้า 121)  

     ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับมากที่สุด 

     ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับมาก 

     ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับปานกลาง 

     ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 อยู่ในระดับน้อย 

     ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึง การบริหารงานบุคคลของโรงเรียน

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  2.2 การสรา้งและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื  

   การสรา้งเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ดำเนินการสร้าง

เครื่องมือเป็นแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

     2.2.1 ศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร ตำรา บทความและงานวิจัยต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลและประสทิธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน หลังจากนั้น

ก็นำผลของขอ้มูลที่ศึกษามาสร้างเครื่องมอืภายใต้คำปรึกษาของคณะกรรมการที่ปรึกษา

ควบคุมวิทยานิพนธ์ 

    2.2.2 ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (content validity) ของ

แบบสอบถามโดยนำแบบสอบถามที่สร้างขึน้ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่มคีุณสมบัติความ

เชี่ยวชาญในการบริหารการศกึษา การบริหารหลักสูตรและการสอน พิจารณาตรวจสอบ
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ปรับปรุงแก้ไขสำนวนภาษาที่ใชต้ลอดจนเนื้อหาให้สอดคล้องกับลักษณะกลุ่มพฤติกรรม 

(content validity) ผูเ้ชี่ยวชาญจำนวน 5 ท่าน ประกอบด้วย 

     2.2.2.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ คณะกรรมการ

บริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการ

บริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.2.2.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา  สุวรรณไตรย์  

คณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิตและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

     2.2.2.3 นางละม่อม ศิรสิวัสดิ์  ผูอ้ำนวยการกลุ่มบริหารงาน

บุคคลสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22   

     2.2.2.4 นางทิพวรรณ  เสนจันทร์ฒิชัย ผูอ้ำนวยการชำนาญการ

พิเศษ โรงเรียนอุเทนพัฒนา สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

     2.2.2.5 นางรุ่งทิวา  ควรชม  ครูชำนาญการพิเศษ  

โรงเรยีนศรบีัวบานวิทยาคม สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

     โดยใช้วธิีหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อคำถามกับ

ลักษณะเฉพาะกลุ่มพฤติกรรม (IOC = index of item objectivecongruence) ได้ค่า IOC  

อยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 

    2.2.3 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try-out)  

กับผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาที่ไม่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 54 คน เพื่อหา

คุณภาพของแบบสอบถามโดยการหาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination) คัดคำถามที่มคี่า

อำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.23 ขึ้นไป ไว้ใช้ในแบบสอบถาม 

    2.2.4 นำข้อคำถามที่เข้าเกณฑ์มาคำนวณหาค่าความเชื่อมั่น 

(reliability) ตามวิธีการของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  

    2.2.5 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามจาก

การทดลองใชเ้ครื่องมอืปรากฏดังนี้ 

     2.2.5.1 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของการบริหารงาน

บุคคลมีดังนี้ 
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      1) ด้านการวางแผน มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

0.24 - 0.37 มีค่าความเชื่อมั่น 0.85 

      2) ด้านการสรรหาและคัดเลือก มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.32 - 0.54 มีค่าความเชื่อมั่น 0.73 

      3) ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 0.39 -0.56 มีค่าความเชื่อม่ัน 0.73 

      4) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่

ระหว่าง 0.37 - 0.70 มีค่าความเชื่อมั่น 0.86 

      5) ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร มคี่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.27 - 0.69 มีค่าความเชื่อมั่น 0.88 

      6) ด้านการออกจากราชการ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.52 - 0.69 มีค่าความเชื่อมั่น 0.90 

     2.2.5.2 ค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผูส้อน มีดังนี้ 

      1) การปฏิบัติหน้าที่ครู มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

0.23 - 0.71 มีค่าความเชื่อมั่น 0.79 

      2) การจัดการเรียนรู้ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

0.37 - 0.69 มีค่าความเชื่อมั่น 0.78 

      3) ความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน มีค่าอำนาจจำแนก

อยู่ระหว่าง 0.50 - 0.61 มีค่าความเชื่อม่ัน 0.80 

     2.2.2.6 จัดพิมพ์แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ

โรงเรียนและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22ฉบับสมบูรณ์ เพื่อนำไปใช้รวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง

ต่อไป  

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผูว้ิจัยมีวธิีการเก็บรวบรวมดังนี้  

   3.1 ผูว้ิจัยขอหนังสือจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร

ถึงผู้อำนวยการเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 เพื่อขอความร่วมมอืในการทำวิจัย  
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   3.2 ผูว้ิจัยนำแบบสอบถามพร้อมทั้งหนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการทำ

วิจัยส่งสถานศกึษาเพื่อขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม 

 3.3 กำหนดวันในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากนั้นผูว้ิจัยดำเนินเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามด้วยตัวเอง 

 4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  การจัดกระทำข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยได้ดำเนินการตามลำดับ

ดังนี้ 

   4.1 ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

แต่ละฉบับ 

   4.2 วิเคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับสถานภาพ ประสบการณ์ทำงานและขนาด

ของสถานศกึษาแต่ละจังหวัดของผู้ที่ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าร้อยละ 

   4.3 วิเคราะหก์ารบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ในภาพราม รายด้าน รายข้อ วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายของคะแนน โดยมีเกณฑ์การแปล

ความหมายดังนี้ ไลเคิร์ท (Likert’s rating scale) (อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 

82 - 83) โดยกำหนดช่วงระดับของคะแนนออกเป็น 5 ระดับดังนี้ 

    1.00 - 1.50  หมายถึง  มีการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 

น้อยที่สุด 

    1.51 - 2.50  หมายถึง  มกีารบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา  น้อย 

    2.51 - 3.50  หมายถึง  มีการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา   

ปานกลาง  

    3.51 - 4.50  หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา  มาก 

    4.51 - 5.00  หมายถึง มีการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา   

มากที่สุด  

   4.4 วิเคราะหป์ระสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ในภาพรวม รายด้าน รายข้อ วเิคราะห์โดยใช้

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายของคะแนนโดยมีเกณฑ์การแปล

ความหมายดังนี้ไลเคิร์ท (Likert’s rating scale) (อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 

82 - 83) โดยกำหนดช่วงระดับของคะแนนออกเป็น 5 ระดับดังนี้ 
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    1.00-1.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน น้อยที่สุด 

    1.51-2.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน น้อย  

    2.51-3.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน ปานกลาง 

    3.51-4.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน มาก  

    4.51-5.00  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน มากที่สุด  

   4.5 การแปลค่าระดับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และมีเกณฑ์ในการแปล

ความหมาย (ชูศร ี วงศ์รัตนะ, 2550, หน้า 314) ดังนี้ 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.90 ขึน้ไป  หมายถึง มคีวามสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.70 - 0.89 หมายถึง มีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30 - 0.69 หมายถึง มคีวามสัมพันธ์ 

ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 - 0.30  หมายถึง มีความสัมพันธ์ 

ระดับต่ำ 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ต่ำกว่า 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์เชิง

เส้นตรง 
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 5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  เพื่อให้การวเิคราะห์ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จงึได้วิเคราะห์ขอ้มูล

ตามลำดับขั้นตอนโดยใช้ค่าสถิตดิังนี้  

   5.1 สถิตพิืน้ฐาน  

    5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage)  

    5.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean)  

    5.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

   5.2 สถิตทิี่ใชใ้นการหาคุณภาพเครื่องมอื  

    5.2.1 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามโดยใช้วธิีหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total Correlation) ของเพียร์สัน 

(Pearson)  

    5.2.2 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach 's Alpha coefficient)  

   5.3 สถิตทิี่ใชท้ดสอบสมมติฐาน 

    5.3.1 ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 1 “ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา  

เขต 22 มคีวามคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก” ใชส้ถิตหิาค่าเฉลี่ย (X̅) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยยึดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยของบุญชม ศรสีะอาด  

(2560, หนา้ 120 - 121) ดังนี้ 

     ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

     ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษา อยู่ในระดับน้อย 

     ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษา อยู่ในระดับน้อยที่สุดปานกลาง  

     ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษา อยู่ในระดับมาก 

     ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง  การบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
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    5.3.2 ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 “การบริหารงานบุคคล สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้ง

โรงเรียน แตกต่างกัน” ใชส้ถิติ F-test แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Anova) ในกรณีทดสอบพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ทำการ

ทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ตามวิธีของ Scheffe´ สำหรับการเปรียบเทียบในสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน ส่วนการเปรียบเทียบจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียน ใชก้ารทดสอบสถิตคิ่าที (t-test) กรณีกลุ่มตัวอย่างอิสระแก่กัน (Independent 

Samples) 

    5.3.3 ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 3 “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัตหินา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนอยู่ในระดับ

มาก” ใช้สถิตหิาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยยึดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยของ

บุญชม ศรสีะอาด (2560, หน้า 120 - 121) ดังนี้ 

     ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

     ค่าเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับน้อย 

     ค่าเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับน้อยที่สุดปานกลาง  

     ค่าเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับมาก 

     ค่าเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน อยู่ในระดับมากที่สุด 

    5.3.4 ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัด 
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ที่ตัง้โรงเรียน แตกต่างกัน” ใช้สถิต ิF-test แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-Way Anova) ในกรณีทดสอบพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ทำการ

ทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ตามวิธีของ Scheffe´ สำหรับการเปรียบเทียบในสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน ส่วนการเปรียบเทียบจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียน ใช้การทดสอบสถิตคิ่าที (t-test) กรณีกลุ่มตัวอย่างอิสระแก่กัน (Independent 

Samples) 

    5.3.5 ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 5 “การบริหารงานบุคคลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 มคีวามสัมพันธ์กันในทางบวก” ใชก้ารหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบ

เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)   

ตอนท่ี 2 แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 22  

 แนวทางการพัฒนาพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 หมายถึง แนวทาง  

ที่เหมาะสมในการพัฒนาพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสทิธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ดำเนินการโดยกรณี     

ที่พบว่าการบริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ผูว้ิจัยดำเนินการพัฒนาโดยนำตัวแปรนำพัฒนาการ

บริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อนในด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำกว่า

หรอืเท่ากับค่าเฉลี่ยรวมมาสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อใหผู้เ้ชี่ยวชาญเสนอวิธีการพัฒนาตัว

แปรในด้านดังกล่าวใหด้ีขึ้นหรอืสูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน โดยการสัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ

จำนวน 10 คน จำแนกเป็นอาจารย์ในระดับอุดมศกึษา จำนวน 2 คน ผูอ้ำนวยการโรงเรยีน 

จำนวน 3 คน ครูผู้ที่ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้างานบริหารงานบุคคล จำนวน 3 คน และครูผูส้อน 

จำนวน 2 คน แล้วสรุปเป็นแนวทางในการพัฒนา ภาวะผูน้ำวิถีทางเป้าหมายของผู้บริหาร

สถานศกึษา โดยผูเ้ชี่ยวชาญมีรายชื่อดังต่อไปนี้  

   1.  รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์และ 

ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎี 

บัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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   2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย ไพใหล คณะกรรมการบริหาร

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

   3. นางละม่อม  ศริิสวัสดิ์  ผูอ้ำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล  

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

   4. ดร.พิสุทธิ ์ กิตติศรีวรพันธ์ รองผู้อำนวยการ สำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

   5. นายเลียง  ผางพันธ์  ผูอ้ำนวยการชำนาญพิเศษ โรงเรียนมุกดาหาร  

อำเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

   6. นายอภเิชษฐ์  สุนทรส ผู้อำนวยการชำนาญพิเศษ โรงเรียนนาแก

สามัคคีวิทยา อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 22 

   7. นางวฤณภา  จันทร์สาขา ครูปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มบริหารงาน

บุคคล  โรงเรียนนครพนมวิทยาคม อำเภอเมอืงนครพนม จังหวัดนครพนม สำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

   8. นางสุดารัตน์  ศรพรหม ครูปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล  

โรงเรียนดอลตาลวิทยา อำเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 22 

   9. นายพิพัฒน์พงษ์  พรมจันทร์  ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอุเทน

พัฒนา  อำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา              

เขต 22 

   10. นางผกามาศ  ช่างถม ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนดงหลวงวิทยา  

อำเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 ครั้งนี ้

ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  2. ลำดับขั้นในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล  

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 n  แทน จำนวนผูต้อบแบบสอบถาม 

    แทน ค่าเฉลี่ย 

 S.D. แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 %  แทน ร้อยละ 

 t   แทน  คาสถิตกิารแจกแจง t 

 F  แทน  คาสถิตกิารแจกแจง F 

 *   แทน  การมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 **  แทน การมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 X  แทน การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาโดยรวม 

 X1  แทน การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาด้านการวางแผน 

 X2  แทน  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาด้านการสรรหาและคัดเลือก 

 X3  แทน การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาด้านการเสริมสร้าง   

     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

 X4  แทน  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาด้านการประเมินผลการ 

     ปฏิบัติงาน 
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 X5  แทน  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 

 X6  แทน  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาด้านการออกจากราชการ 

 Y   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนโดยรวม 

 Y1  แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนด้านการปฏิบัติ 

     หนา้ที่ครู 

 Y2  แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนด้านการจัดการ 

     เรียนรู ้

 Y3  แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนด้านความสัมพันธ์กับ

     ผูป้กครองและชุมชน 

การเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 การวเิคราะห์สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ประสบการณในการทํางาน และขนาดของโรงเรียน             

แต่ละจังหวัด ตามความคดิเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงาน

บุคคล และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา                      

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน  

  ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน 

  ตอนที่ 4 เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา                

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน 

  ตอนที่ 5 เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ
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การดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้ง

โรงเรียน 

  ตอนที่ 6 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล

และครูผูส้อน 

  ตอนที่ 7 แนวทางการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยขอนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลำดับต่อไปนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

   ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

ปรากฏผลดังตาราง  

ตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม (n=360) 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 

1. สถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง 

1.1 ผู้บริหารสถานศกึษา 52 14.4 

1.2 ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่

หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล 
52 14.4 

1.3 ครูผูส้อน 256 71.2 

2. ประสบการณ์ 

การปฏิบัติงาน 

2.1 น้อยกว่า 10 ปี 115 31.9 

2.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี 114 31.7 

2.3 มากกว่า 20 ปี   131 36.4 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จำนวน (คน) ร้อยละ 

3. ขนาดของโรงเรียน 3.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 165 45.8 

3.2 โรงเรียนขนาดกลาง 117 32.5 

3.3 โรงเรียนขนาดใหญ่/

ใหญ่พิเศษ 
78 21.7 

4. จังหวัด 4.1 จังหวัดมุกดาหาร 127 35.3 

4.2 จังหวัดนครพนม 233 64.7 

 จากตาราง 6 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 360 คน ส่วนใหญ่เป็นครูผูส้อน  

จำนวน 256 คน คิดเป็นรอ้ยละ 71.1 มีประสบการณใ์นการทำงานมากกว่า 20 ปี      

จำนวน 131 คน คิดเป็นรอ้ยละ 36.4 และขนาดของโรงเรียนเล็ก 165 โรงเรียน คิดเป็นร้อย

ละ 45.8 อยู่ในพืน้ที่จังหวัดนครพนม 233 โรงเรียน คิดเป็นรอ้ยละ 64.7 ตามลำดับ  

 ตอนที่ 2 การบรหิารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา  

ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน โดยหาคาเฉลี่ย   (Mean) 

และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D.(Standard Deviation) ของคะแนนรายขอใน 

แตละดาน แลวนํามาเปรียบเทยีบเกณฑการประเมินระดับความคิดเห็นผลการ 

วิเคราะหขอมูล ไดนําเสนอเปนภาพรวมและรายดาน   

   2.1 การวิเคราะหก์ารบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา                    

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ดังตาราง 7 
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ตาราง  7  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยม 

 ศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหนา้ที่ 

 หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อนโดยรวมและรายด้าน 

ด้านที่ ประเด็นการศึกษา 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 ด้านการวางแผน 4.60 0.40 มากที่สุด 

2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก 4.62 0.38 มากที่สุด 

3 ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ 

4.58 0.38 มากที่สุด 

4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.55 0.42 มากที่สุด 

5 ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 4.57 0.43 มากที่สุด 

6 ด้านการออกจากราชการ 4.45 0.58 มาก 

รวม 4.57 0.35 มากที่สุด 

 จากตาราง 7 พบวา การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ

หน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( = 4.57) 

เมื่อพจิารณาเปนรายดาน พบวา อยใูนระดับมากที่สุด 5 ด้าน และอยูในระดับมาก 1 ด้าน 

โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ด้านการสรรหาและคัดเลือก ( = 4.62)                        

ด้านการวางแผน ( = 4.60) ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ        

( = 4.58) ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร ( = 4.57) ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

( = 4.55) และด้านการออกจากราชการ (  = 4.45) ตามลำดับ 

 2.1.1 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ด้านการวางแผน  

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน 
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ตาราง  8  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ 

 หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน ด้านการวางแผน 

ข้อ ด้านการวางแผน 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 สถานศกึษามีการกำหนดนโยบายและ

แผนการดำเนินงานเกี่ยวกับการบริหาร 

งานบุคคลในโรงเรียน 

4.70 0.49 มากที่สุด 

2 สถานศกึษามีการวิเคราะห์งาน กำหนด

อัตรา กำลังและกำหนดตำแหน่งของ

บุคลากรใหเ้พียงพอกับปริมาณงาน 

4.62 0.52 มากที่สุด 

3 สถานศกึษามีการกำหนดความต้องการ

ของบุคลากรตามภารกิจ และคุณสมบัติ

ของแต่ละตำแหน่งไว้อย่างเหมาะสม

ครบถ้วน ชัดเจน 

4.65 0.51 มากที่สุด 

4 สถานศกึษามีการกำหนดวิธีการแก้ปัญหา

ที่สอดคล้องกับแผนอัตรากำลังครูและ

บุคลากรทางการศกึษาของโรงเรียน 

4.54 0.54 มากที่สุด 

5 สถานศกึษามีการกำหนดวิธีการปฏิบัติ 

ที่เกี่ยวข้องกับงานบุคลากรอย่างชัดเจน 

4.59 0.59 มากที่สุด 

6 มีการนำเสนอแผนอัตรากำลังต่อ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

และนำแผนอัตรากำลังลงสู่การปฏิบัติจรงิ 

4.62 0.54 มากที่สุด 

7 สถานศกึษามีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 

มีส่วนร่วมในการวางแผนการบริหารงาน

บุคคล 

4.45 0.64 มาก 
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ตาราง  8 (ต่อ) 

ข้อ ด้านการวางแผน 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

8 สถานศกึษามีการตดิตามและประเมินผล

การดำเนินการวางแผนอัตรากำลัง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.60 0.52 มากที่สุด 

9 สถานศกึษามีการสำรวจขอ้มูลของ

ข้าราชการครูที่ขอปรับปรุงการกำหนด

ตำแหน่ง / ขอเลื่อนวิทยฐานะ / ขอโอน / 

ย้าย และเกษียณอายุราชการในแต่ละปี 

4.65 0.52 มากที่สุด 

รวม 4.60 0.40 มากที่สุด 

 จากตาราง 8 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา ดา้นการวางแผน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด ( = 4.60) เมื่อพิจารณา เปนรายข้อ พบวา อยใูนระดับมากที่สุด 8 ขอ 

และอยูในระดับมาก 1 ขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับดังนี้ คือ

สถานศกึษามีการกำหนดนโยบายและแผนการดำเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล   

ในโรงเรยีน ( = 4.70) สถานศกึษามีการกำหนดความต้องการของบุคลากรตามภารกิจ 

และคุณสมบัติของแต่ละตำแหน่งไว้อย่างเหมาะสมครบถ้วน ชัดเจน ( = 4.65) 

สถานศกึษามีการสำรวจขอ้มูลของข้าราชการครูที่ขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง / ขอ

เลื่อนวิทยฐานะ / ขอโอน / ย้าย และเกษียณอายุราชการในแต่ละปี ( = 4.65) ตามลำดับ 

  2.1.2 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ดา้นการสรรหาและ

คัดเลือก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน 
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ตาราง  9  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ 

 หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

ข้อ ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 สถานศกึษามีกระบวนการสรรหา 

และคัดเลือกบุคลากรทางการศกึษา  

และลูกจ้างช่ัวคราวเป็นไปตามขั้นตอน 

ของระเบียบและกฎหมาย 

4.62 0.55 มากที่สุด 

2 สถานศกึษามีการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรตรงตามคุณวุฒิการศกึษา 
และตำแหน่งงาน 

4.70 0.51 มากที่สุด 

3 สถานศกึษามีการแต่งตัง้คณะกรรมการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่มคีวาม 
สามารถและสมรรถนะในการปฏิบัติ  
งานในโรงเรยีน 

4.61 0.53 มากที่สุด 

4 สถานศกึษามีการประเมินผลการทดลอง

ปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืการเตรียมความ

พร้อมและพัฒนาอย่างเข้มมีความชัดเจน

และยุติธรรม 

4.66 0.51 มากที่สุด 

5 สถานศกึษาให้ข้าราชการในสังกัดได้มสี่วน

ร่วมในการสรรหาบุคลากรทางการศึกษา

และลูกจ้างช่ัวคราว 

4.51 0.58 มากที่สุด 

6 สถานศกึษาเสนอเหตุผลความจำเป็นใน

การสรรหาบุคลากรไปยังสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา 

4.63 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง  9 (ต่อ) 

ข้อ ด้านการสรรหาและคัดเลือก 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

7 การจา้งลูกจ้างช่ัวคราว กรณีใชเ้งินรายได้

ของสถานศกึษา ดำเนินการตาม

หลักเกณฑ์และวธิีการที่สถานศกึษา

กำหนด 

4.62 0.52 มากที่สุด 

8 ผูบ้ริหารโรงเรียนดำเนินการตามที่

สำนักงานศึกษาธิการจังหวัดออกคำสั่ง

แต่งตั้งผูส้อบ แข่งขันได้ที่มีคุณสมบัติ

ครบถ้วน ตามมาตรฐานตำแหน่ง และ

จัดส่งทันตามเวลาที่กำหนด 

4.64 0.49 มากที่สุด 

รวม 4.62 0.38 มากที่สุด 

 จากตาราง 9 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ดา้นการสรรหาและ

คัดเลือก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน โดยภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด ( = 4.62) เมื่อพจิารณาเปนรายข้อ พบวา อยใูนระดับมากที่สุด 

ทุกขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับดังนี้ คือ สถานศกึษามีการสรรหา

และคัดเลือกบุคลากรตรงตามคุณวุฒิการศกึษา และตำแหน่งงาน ( = 4.70) สถานศกึษา

มีการประเมินผลการทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการหรือการเตรียมความพร้อมและพัฒนา

อย่างเขม้มคีวามชัดเจนและยุติธรรม ( = 4.66) ผูบ้ริหารโรงเรียนดำเนินการตามที่

สำนักงานศกึษาธิการจังหวัดออกคำสั่งแต่งตั้งผูส้อบ แข่งขันได้ที่มีคุณสมบัติครบถ้วน  

ตามมาตรฐานตำแหน่ง และจัดส่งทันตามเวลาที่กำหนด ( = 4.64) ตามลำดับ 

   2.1.3 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและ

ครูผูส้อน 
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ตาราง  10 การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ 

 หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ 

 ในการปฏิบัติราชการ 

ข้อ 
ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

  S.D. 

1 สถานศกึษาจัดใหม้ีการวิเคราะห์ความต้องการ

ในการพัฒนาและกำหนดหลักสูตรการพัฒนา

ให้สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นใน 

การพัฒนาตนเองของครู และบุคลากรทาง 

การศกึษา 

4.55 0.53 มากที่สุด 

2 สถานศกึษาแจง้ภาระงาน มาตรฐานวิชาชีพ

จรรยาบรรณ วชิาชีพ เกณฑ์การประเมิน 

ผลงาน ฯลฯ แก่ครูและบุคลากรทางการศกึษา

ในโรงเรยีนก่อนมกีารมอบหมายหน้าที่ให้

ปฏิบัติงาน 

4.59 0.51 มากที่สุด 

3 สถานศกึษามีการจัดทำและเก็บรักษาทะเบียน

ประวัติ ข้อมูลสารสนเทศ รวมถึงทะเบียน 

ผูไ้ด้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของขา้ราชการ

ครู บุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้างอย่าง

เป็นระบบ และดำเนินการขอแก้ไขข้อมูลใน

ทะเบียนประวัติใหถู้กต้องและเป็นปัจจุบัน 

4.59 0.53 มากที่สุด 

4 สถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้ขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาได้รับการอบรม 

สัมมนา ศึกษาดูงานเพื่อพัฒนาตนเองเกี่ยวกับ

ด้านความรูท้ักษะและกระบวนการจัดการ

เรียนการสอนและเพื่อใหม้ีวิทยฐานะที่สูงขึน้ 

4.59 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง  10 (ต่อ) 

ข้อ 
ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติราชการ 

ผลการวิเคราะห์ 
การแปลผล 

  S.D. 

5 สถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้ขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาพัฒนาตนเองดว้ย

การศกึษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 

4.65 0.49 มากที่สุด 

6 สถานศกึษาส่งเสริมและสนับสนุนให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ทำการค้นคว้า วิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพของ

งานและพัฒนาวิชาชีพ 

4.63 0.52 มากที่สุด 

7 ผูบ้ริหารจัดกิจกรรมการนเิทศภายใน และ 
จัดประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นใน 
การปฏิบัติงานเพื่อแนะนำ ส่งเสริม สนับสนุน

และเสริมสร้างการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา 

4.59 0.54 มากที่สุด 

8 ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบ และ 
การเลื่อนเงนิเดือนตามหลักเกณฑ์และวิธีการ

ที่ ก.ค.ศ. กำหนดและให้ความเป็นธรรมแก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
ในการพิจารณาความดีความชอบ 

4.57 0.55 มากที่สุด 

9 ผูบ้ริหารจัดให้มีการรายงานและกระบวนการ

ติดตามผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา อย่างเป็นระบบ 

4.55 0.56 มากที่สุด 

10 สถานศกึษามีการประเมินผลรวมถึงวิเคราะห์

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและนำผล 
การวิเคราะห์ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
ในสถานศกึษา 

4.56 0.55 มากที่สุด 

รวม 4.59 0.38 มากที่สุด 
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 จากตาราง 10 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ดา้นการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( = 4.59) เมื่อพิจารณาเปนรายข้อ พบวา            

อยูในระดับมากที่สุดทุกขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับดังนี้ คือ 

สถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเอง

ด้วยการศกึษาต่อ ในระดับที่สูงขึน้ ( = 4.65) สถานศกึษาส่งเสริมและสนับสนุนให้

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทำการ ค้นคว้า วจิัยเพื่อพัฒนาคุณภาพของงาน

และพัฒนาวิชาชีพ ( = 4.63) ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนเงนิเดือน

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กำหนด และให้ความเป็นธรรมแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในการพิจารณาความดคีวามชอบ ( = 4.59) ตามลำดับ 

   2.1.4 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน 

ตาราง  11 การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษาเขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ 

 หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

ข้อ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 สถานศกึษามีการปฐมนเิทศบุคลากรที่เข้า

ทำงานใหม่อย่างเป็นระเบียบ และจัดให้มี               

ครูพี่เลี้ยงเพื่อช่วยใหค้ำแนะนำและให้ปรึกษา 

รวมถึงจัดใหม้ีการนเิทศภายในโรงเรียน 

4.63 0.50 มากที่สุด 

2 ผูบ้ริหารมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา  
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานและใช้ประกอบ 
การพิจารณาความดีความชอบโดยสม่ำเสมอ 

4.56 0.57 มากที่สุด 
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ตาราง  11  (ต่อ) 

 จากตาราง 11 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ดา้นการประเมินผล

การปฏิบัติงาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็น

ข้อ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

3 สถานศกึษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรตามพรบ.ระเบียบข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาที่กำหนดไว้อย่าง

เป็นระบบ 

4.60 0.55 มากที่สุด 

4 สถานศกึษามีการแต่งตัง้คณะกรรมการ

ประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.62 0.52 มากที่สุด 

5 สถานศกึษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โดยหัวหนา้งานหรือผู้บริหาร 

4.57 0.57 มากที่สุด 

6 สถานศกึษามีการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โดยเพื่อนร่วมงาน 

4.40 0.64 มาก 

7 สถานศกึษานำผลการประเมินการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรไปปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรนั้น ๆ 

4.49 0.60 มาก 

8 สถานศกึษาดำเนินการประเมินประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้วยระบบ

คุณธรรม มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

4.56 0.57 มากที่สุด 

9 สถานศกึษาดำเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการ

พิจารณาการเลื่อนเงินเดือนที่เป็นกลางและ

โปร่งใส เพื่อพิจารณาคุณสมบัติของครูและ

กลั่นกรองความดคีวามชอบสำหรับการเลื่อน

เงินเดอืน 

4.56 0.55 มากที่สุด 

รวม 4.56 0.42 มากที่สุด 
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ของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน                   

โดยภาพรวมอยใูนระดับมากที่สุด ( = 4.56) เมื่อพิจารณาเปนรายข้อพบวาอยูในระดับ

มากที่สุด 7 ขอ และอยูในระดับมาก 2 ข้อ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับ     

คือ สถานศกึษามีการปฐมนิเทศบุคลากรที่เข้าทำงานใหม่อย่างเป็นระเบียบ และจัดให้มี  

ครูพี่เลี้ยงเพื่อช่วยใหค้ำแนะนำและให้ปรึกษา รวมถึงจัดให้มกีารนเิทศภายในโรงเรียน        

( = 4.63) สถานศกึษามีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร    

( = 4.62) สถานศกึษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามพรบ.ระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาที่กำหนดไว้อย่างเป็นระบบ ( = 4.60) 

ตามลำดับ 

  2.1.5 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ดา้นการบำรุงรักษา

บุคลากร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน 

ตาราง  12  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ 

 

 

ข้อ ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 สถานศกึษาให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมใน

การบริหารงาน โดยการแสดงความคิดเห็น

หรอืข้อเสนอแนะ 

4.58 0.52 มากที่สุด 

2 สถานศกึษามีการคุ้มครองการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรตามระเบียบและตามกฎหมาย 

ในระหว่างการปฏิบัติงาน 

4.56 0.56 มากที่สุด 

3 ผูบ้ริหารให้คำปรึกษา ช่วยเหลอื แนะนำ

เกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานแก่

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

4.60 0.54 มากที่สุด 
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ตาราง  12  (ต่อ) 

 

ข้อ ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 
ผลการวิเคราะห์ การแปลผล 

  S.D. 

4 การพิจารณาความดีความชอบในสถานศกึษา

เป็นไปตามระบบเกณฑ์การประเมินดว้ย

คุณธรรมและความยุติธรรม 

4.54 0.61 มากที่สุด 

5 สถานศกึษาจัดใหม้ีสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อเป็น

ขวัญและกำลังใจแก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาอย่างเหมาะสม 

4.62 0.54 มากที่สุด 

6 สถานศกึษามีการสร้างขวัญและกำลังใจใน 

อันที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จติสำนึก

และพฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

4.59 0.54 มากที่สุด 

7 ผูบ้ริหารจัดบรรยากาศเพื่อเสริมสร้าง 

ความสามัคคีและเสริมสร้างสัมพันธภาพของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในและนอกสถานศกึษา เพื่อส่งเสริม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

4.56 0.62 มากที่สุด 

8 ผูบ้ริหารทำหน้าที่ปกป้องดูแล เอาใจใส่ รักษา

สิทธิประโยชน์อันพึงมี พึงได้ให้แก่ข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา เพื่อเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

4.52 0.62 มากที่สุด 

9 ผูบ้ริหารมวีิธีการยกย่องเชิดชูเกียรติให้กับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  

ผูม้ีผลงานดีเด่นในรอบปี และผู้ที่เกษียณอายุ

ราชการ 

4.58 0.60 มากที่สุด 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 จากตาราง 12 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ด้านการบำรุงรักษา

บุคลากร สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน โดยภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.57) เมือ่พิจารณาเปนรายข้อพบวาอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ 

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับ คอื สถานศกึษาจัดใหม้ีสวัสดิการต่าง ๆ 

เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา อย่างเหมาะสม      

(X̅ = 4.62) ผูบ้ริหารใหค้ำปรึกษา ช่วยเหลอื แนะนำเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ในการ

ปฏิบัติงานแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (X̅ = 4.60) สถานศกึษามีการสร้าง

ขวัญและกำลังใจในอันที่จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จิตสำนึกและพฤติกรรมของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (X̅ = 4.59) ตามลำดับ 

  2.1.6 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ดา้นการออกจาก

ราชการ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็น 

ของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน 

 

 

 

 

 

 

ข้อ ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 
ผลการวิเคราะห์ การแปลผล 

  S.D. 

10 สถานศกึษาจัดใหข้้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่เกษียณอายุราชการกลับเข้า

มามีบทบาทในการช่วยเหลือดูแลให้คำปรึกษา

กับสถานศกึษาหรอืเข้ามาทำการสอนพิเศษ 

ในสาขาวิชาที่ขาดแคลนให้กับสถานศกึษา 

4.58 0.56 มากที่สุด 

รวม 4.57 0.43 มากที่สุด 
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ตาราง  13 การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยม 

 ศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหนา้ที่ 

 หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน ด้านการออกจากราชการ 

 

ข้อ ด้านการออกจากราชการ 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 สถานศกึษาให้ความรู ้ฝกึอบรมเกี่ยวกับ

กฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับเกี่ยวกับการให้

บุคคลพ้นจากตำแหน่งอย่างสม่ำเสมอ 

4.41 0.68 มาก 

2 สถานศกึษามีการดำเนินการทางวนิัยกับ

บุคลากรเป็นไปด้วยความถูกต้องตามกฎหมาย 

ระเบียบ ขอ้บังคับและมีคุณธรรม 

4.51 0.66 มากที่สุด 

3 สถานศกึษามีการแต่งตัง้คณะกรรมการ 

การตรวจสอบข้อเท็จจริงก่อนการให้บุคลากร

พ้นจากตำแหน่ง 

4.49 0.70 มาก 

4 สถานศกึษามีมาตรการป้องกันและควบคุม 

มิใหบุ้คลากรกระทำผดิวินัย 

4.45 0.70 มาก 

5 สถานศกึษามีการดำเนินการเกี่ยวกับการให้

ออกจากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการหรอืไม่ผ่านการประเมินการ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้มที่

ต่ำกว่ำเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

4.42 0.76 มาก 

6 สถานศกึษาดำเนินการเกี่ยวกับการให้

ข้าราชการครูออกจากราชการเมื่อปรากฏว่า

ขาดคุณสมบัติทั่วไป ตามกฎหมายว่าด้วย

ระเบียบข้าราชการครู และบุคลากรทางการ

ศกึษา 

4.41 0.78 มาก 
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ตาราง  13  (ต่อ) 

 จากตาราง 13 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ด้านการออกจาก

ราชการ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก (X̅ = 4.45) เมื่อพิจารณาเปนรายข้อพบวาอยูในระดับมากที่สุด 2 ขอ 

และอยูในระดับมาก 8 ขอ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับ คอื ผูบ้ริหาร  

ให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาลงโทษทางวินัยแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา (X̅ = 4.53) สถานศกึษามีการดำเนินการทางวินัยกับบุคลากรเป็นไปด้วยความ

ถูกต้องตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับและมคีุณธรรม (X̅ = 4.51) กรณีข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา กระทำผดิวินัยอย่างร้ายแรง สถานศกึษาดำเนินการตามพรบ.

ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาอย่างเคร่งครัด (X̅ = 4.49) ตามลำดับ 

ข้อ ด้านการออกจากราชการ 
ผลการวิเคราะห์ การแปลผล 

  S.D. 

7 กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

กระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรง สถานศึกษา

ดำเนนิการตามพรบ.ระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาอย่างเคร่งครัด 

4.49 0.69 มาก 

8 สถานศกึษามกีารดำเนินการให้ขา้ราชการครู

กลับเข้ามาปฏิบัติหน้าที่เมื่อพ้นขอ้กล่าวหากว่า

ไม่มีความผดิ 

4.40 0.74 มาก 

9 ผูบ้ริหารให้ความเป็นธรรมในการพิจารณา

ลงโทษทางวินัยแก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

4.53 0.67 มากที่สุด 

10 สถานศกึษามีการให้คำปรึกษา และ 
การอนุญาตให้ขา้ราชการครูลาออกจาก

ราชการ 

4.47 0.71 มาก 

รวม 4.45 0.58 มาก 
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 ตอนที่ 3 การวเิคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคดิเห็นของผู้บรหิาร

สถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน โดยหาคาเฉลี่ย 

  (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. (Standard Deviation) ของคะแนน

รายขอในแตละดาน แลวนํามาเปรียบเทยีบเกณฑการประเมินระดับความคิดเห็นผล

การวเิคราะหขอมูล ไดนําเสนอเปนภาพรวมและรายดาน   

  3.1 การวิเคราะห์ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา                    

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน 

ตาราง 14  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ 

 หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อนโดยรวมและรายด้าน 

ด้านที่ ประเด็นการศึกษา 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู 4.66 0.39 มากที่สุด 

2 ด้านการจัดการเรียนรู้ 4.65 0.39 มากที่สุด 

3 ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครอง 

และชุมชน 

4.73 0.38 มากที่สุด 

รวม 4.68 0.34 มากที่สุด 

 จากตาราง 14  พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้

ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด        

(X̅ = 4.68) เมื่อพิจารณาเปนรายด้าน พบวา อยูในระดับมากที่สุดทุกด้าน เรียงลําดับคา

เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน (X̅ = 4.73)       

ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู (X̅ = 4.66) ด้านการจัดการเรียนรู้ (X̅ = 4.65) ตามลำดับ 
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   3.1.1 วิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ดา้นการปฏิบัติ

หนา้ที่คร ูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน 

ตาราง 15  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ 

 หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู 

ข้อ ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 ครูมีความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาผูเ้รียน  

ด้วยจิตวญิญาณความเป็นครู 

4.66 0.50 มากที่สุด 

2 ครูมีความประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ด ี 

มีคุณธรรม จรยิธรรม และมีความเป็นพลเมือง

ที่เข้มแข็ง 

4.67 0.48 มากที่สุด 

3 ครูมีกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่ 

และยอมรับความแตกต่างของผู้เรยีนแต่ละ

บุคคล 

4.64 0.50 มากที่สุด 

4 ครูเป็นผู้สรา้งแรงบันดาลใจผูเ้รียนใหเ้ป็น 

ผูใ้ฝ่เรียนรู้ และผูส้ร้างนวัตกรรม 

4.60 0.54 มากที่สุด 

5 ครูมีความมุ่งม่ันพัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ 

ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

4.71 0.45 มากที่สุด 

รวม 4.66 0.39 มากที่สุด 

 จากตาราง 15 พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ด้านการปฏิบัติ

หนา้ที่คร ูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน โดยภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.66) เมื่อพิจารณาเปนรายข้อพบว่าอยูในระดับมากที่สุดทุกข้อ 

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับ ดังนี้ คือ ครูมีความมุ่งมั่นพัฒนาตนเองให้มี
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ความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง (X̅ = 4.71) ครูมคีวามประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ด ีมีคุณธรรม จริยธรรม และมีความเป็นพลเมืองที่เข้มแข็ง (X̅ = 4.67)  

ครูมีความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาผูเ้รียน ด้วยจติวิญญาณความเป็นครู (X̅ = 4.66) ตามลำดับ 

   3.1.2 วิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ดา้นการจัดการ

เรียนรู ้สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคดิเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน 

ตาราง 16  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ 

 หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน ด้านการจัดการเรียนรู้ 

ข้อ ด้านการจัดการเรยีนรู้ 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 ครูมีการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  

การจัดการเรียนรู ้สื่อ การวัดและประเมินผล

การเรียนรู้ 

4.62 0.52 มากที่สุด 

2 ครูมีความรูค้วามเข้าใจในการบูรณาการความรู้

และศาสตร์การสอนในการวางแผน และ 

จัดการเรยีนรู้ที่สามารถพัฒนาผูเ้รียนให้มี

ปัญญารู้คดิ และมีความเป็นนวัตกร 

4.61 0.52 มากที่สุด 

3 ครูมกีระบวนการดูแล ช่วยเหลอื และพัฒนา

ผูเ้รียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถ

รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนได้อย่าง

เป็นระบบ 

4.74 0.46 มากที่สุด 

4 ครูมีความรูค้วามเข้าใจจัดกิจกรรม และสร้าง

บรรยากาศการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนมคีวามสุข 

ในการเรียนโดยตระหนักถึงสุขภาวะของผูเ้รียน 

4.67 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ)  

ข้อ ด้านการจัดการเรยีนรู้ 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

5 ครูมีความรูค้วามเข้าใจในการวิจัย  

สร้างนวัตกรรมและประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดจิทิัล

ให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

4.59 0.56 มากที่สุด 

6 ครูสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่นอย่าง

สร้างสรรค์ และมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

การพัฒนาวิชาชีพอย่างเหมาะสม 

4.68 0.49 มากที่สุด 

รวม 4.65 0.39 มากที่สุด 

 จากตาราง 16 พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ด้านการจัด      

การเรียนรู ้สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน โดยภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.65) เมื่อพิจารณาเปนรายข้อพบว่าอยูในระดับมากที่สุดทุกข้อ 

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับ ดังนี้ คือ ครูมีกระบวนการดูแล ช่วยเหลอื 

และพัฒนาผูเ้รียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถรายงานผลการพัฒนาคุณภาพ

ผูเ้รียนได้อย่างเป็นระบบ (X̅ = 4.74) ครูสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่นอย่างสรา้งสรรค์

และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพอย่างเหมาะสม (X̅ = 4.68) ครูมีความรู้ความ

เข้าใจจัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนมคีวามสุขในการเรียนโดย

ตระหนักถึงสุขภาวะของผู้เรียน (X̅ = 4.67) ตามลำดับ 

   3.1.3 วิเคราะห์ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อนด้านความ 

สัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและ

ครูผูส้อน 
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ตาราง 17  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ 

 หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครอง 

 และชุมชน 

ข้อ ด้านการจัดการเรยีนรู้ 
ผลการวิเคราะห์ 

การแปลผล 
  S.D. 

1 ครูสามารถใหค้วามร่วมมอืกับผูป้กครองใน 

การพัฒนาและแก้ปัญหาผู้เรียนให้มคีุณลักษณะ 

ที่พึงประสงค์ 

4.71 0.46 มากที่สุด 

2 ครูสร้างเครือข่ายความร่วมมอืกับผูป้กครองและ

ชุมชน เพื่อสนับสนุนการเรียนรูท้ี่มคีุณภาพของ

ผูเ้รียน 

4.69 0.51 มากที่สุด 

3 ครูศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถ 

อยู่ร่วมกันบนพืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรม 

4.70 0.48 มากที่สุด 

4 ครูส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมปิัญญา

ท้องถิ่น 

4.81 0.40 มากที่สุด 

รวม 4.73 0.38 มากที่สุด 

  จากตาราง 17 พบวา ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ด้านความ 

สัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.73) เมื่อพจิารณาเปนรายข้อ พบว่า     

อยูในระดับมากที่สุดทุกข้อ เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลำดับดังนี ้คอื ครู

ส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมิปัญญาท้องถิ่น (X̅ = 4.81) ครูสามารถใหค้วามร่วมมอื

กับผูป้กครองในการพัฒนาและแก้ปัญหาผูเ้รียนให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ (X̅ = 4.71)               

ครูศึกษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่ร่วมกันบนพืน้ฐานความแตกต่างทาง

วัฒนธรรม (X̅ = 4.70) ตามลำดับ 
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 ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทยีบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคดิเห็นของผู้บรหิาร

สถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรยีน     

และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน 

  4.1 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง โดยใช้ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova)               

ดังตาราง 18 

ตาราง 18  เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพ 

 การดำรงตำแหน่ง  

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df Ms F sig 

1. ด้านการวางแผน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.42 

53.70 

57.11 

2 

357 

359 

1.71 

0.15 

11.35** 0.00 

2. ด้านการสรรหา 

และคัดเลือก 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.03 

48.37 

51.40 

2 

357 

359 

1.51 

0.14 

11.18** 0.00 

3. ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.31 

46.33 

50.64 

2 

357 

359 

2.15 

0.13 

16.59** 0.00 

4. ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.55 

60.27 

62.82 

2 

357 

359 

1.27 

0.17 

7.54** 0.00 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df Ms F sig 

5. ด้านการบำรุงรักษา

บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.74 

61.53 

66.23 

2 

357 

359 

2.37 

0.17 

13.76** 0.00 

6. ด้านการออกจาก

ราชการ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.77 

118.71 

121.48 

2 

357 

359 

1.39 

0.33 

4.16* 0.02 

 

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.98 

41.88 

44.81 

2 

357 

359 

1.46 

0.12 

12.48** 0.00 

 

 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05     

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 18 แสดงว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่าด้านการวางแผน ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการเสริมสร้างประสิทธิ 

ภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการบำรุงรักษา

บุคลากร มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการออกจาก

ราชการ มีความแตกตางกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงนำด้านดังกล่าวไป

เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่กนัตามวิธีการของ Scheffe´ ดังตาราง 19 
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ตาราง 19  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของการบริหารงานบุคคลใน 

 สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตาม 

 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

 และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง  

การบริหารงาน

บุคคลใน

สถานศกึษา 

สถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

 ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงาน

บุคคล 

ครูผูส้อน 

1. ด้านการวางแผน  X̅ 4.84 4.53 4.57 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.84 - 0.031** 0.27** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.53 - - -0.04 

ครูผูส้อน 4.57 - - - 

2. ด้านการสรรหา

และคัดเลือก 

 X̅ 4.84 4.62 4.58 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.84 - 0.22** 0.26** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.62 - - 0.05 

ครูผูส้อน 4.58 - - - 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

การบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา 

สถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

 ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

ครูผูส้อน 

3. ด้านการเสริม 

สร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ 

 X̅ 4.84 4.62 4.53 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.84 - 0.22** 0.31** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.62 - - 0.10 

ครูผูส้อน 4.53 - - - 

4. ด้านการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงาน 

 X̅ 4.76 4.55 4.52 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.76 - 0.21* 0.24** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.55 - - 0.03 

ครูผูส้อน 4.52 - - - 

5. ด้านการบำรุง 

รักษาบุคลากร 

 

 X̅ 4.83 4.64 4.51 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.83 - 0.18 0.32** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.64 - - 0.14 

ครูผูส้อน 4.51 - - - 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

การบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา 

สถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

 ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

ครูผูส้อน 

6. ด้านการออกจาก

ราชการ 

 X̅ 4.61 4.28 4.46 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.61 - 0.33* 0.14 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.28 - - -0.18 

ครูผูส้อน 4.46 - - - 

รวม 

 X̅ 4.79 4.54 4.53 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.79 - 0.24** 0.26** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.54 - - 0.14 

ครูผูส้อน 4.53 - - - 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05     

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 19 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของการบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมพบว่าผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็น

มากกว่าครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 
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  ด้านการวางแผน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่า

ครูผูส้อน และครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล อย่างนัยมสีําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 

.01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

  ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่ม

งานบุคคล และครูผูส้อน อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

  ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความ

คิดเห็นมากกว่า ครูผูส้อน อย่างนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมากว่าครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่

แตกต่าง 

  ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเหน็

มากกว่าครูผูส้อน อย่างนัยมสีําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

  ด้านการออกจากราชการ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็น

มากกว่าครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

  4.2 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตาม

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยใช้ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Anova) ดังตาราง 20 
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ตาราง 20  เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตาม 

 ประสบการณก์ารปฏิบัติงาน  

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df Ms F sig 

1. ด้านการวางแผน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.69 

54.42 

57.11 

2 

357 

359 

1.35 

0.15 

8.83** 0.00 

2. ด้านการสรรหาและ

คัดเลือก 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.81 

48.59 

51.40 

2 

357 

359 

1.41 

0.14 

10.33** 0.00 

3. ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติราชการ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.90 

47.73 

50.64 

2 

357 

359 

1.45 

0.13 

10.86** 0.00 

4. ด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.97 

61.84 

62.82 

2 

357 

359 

0.49 

0.17 

2.81 0.06 

5. ด้านการบำรุงรักษา

บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.29 

64.98 

66.27 

2 

357 

359 

0.65 

0.18 

3.55* 0.03 

6. ด้านการออกจาก

ราชการ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.37 

121.11 

121.48 

2 

357 

359 

0.19 

0.34 

0.55 0.57 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.24 

43.56 

44.81 

2 

357 

359 

0.62 

0.12 

5.10** 0.01 

 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05      

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 20 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน     

โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 

พบว่าด้านการวางแผน ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ มีความแตกต่างกัน อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการ

บำรุงรักษาบุคลากร มีความแตกตางกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการออกจากราชการ ไม่แตกต่างกัน จงึนำ 

ด้านดังกล่าวไปเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่กันตามวิธีการของ Scheffe´ ดังตาราง 21 

ตาราง 21  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของการบริหารงานบุคคลใน 

 สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตาม 

 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

 และครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน  

การบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา 

ประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

 น้อยกว่า 

10 ปี 

ระหว่าง  

10 – 20 ปี 

มากกว่า 

20 ปี 

1. ด้านการวางแผน  X̅ 4.64 4.48 4.68 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.64 - 0.17** -0.03 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.48 - - -0.20** 

มากกว่า 20 ปี 4.68 - - - 

2. ด้านการสรรหา

และคัดเลือก 

 X̅ 4.62 4.51 4.72 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.62 - 0.12 -0.10 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.51 - - -0.21** 

มากกว่า 20 ปี 4.72 - - - 

3. ด้านการเสริม 

สร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ 

 X̅ 4.58 4.47 4.69 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.58 - 0.11 -0.11 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.47 - - -0.22** 

มากกว่า 20 ปี 4.69 - - - 
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ตาราง 21  (ต่อ) 

การบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา 

ประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

 น้อยกว่า 

10 ปี 

ระหว่าง  

10 – 20 ปี 

มากกว่า 

20 ปี 

4. ด้านการบำรุง 

รักษาบุคลากร 

 

 X̅ 4.57 4.50 4.64 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.57 - 0.07 -0.07 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.50 - - -0.15* 

มากกว่า 20 ปี 4.64 - - - 

รวม 

 X̅ 4.57 4.49 4.63 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.57 - 0.09 -0.05 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.49 - - -0.14** 

มากกว่า 20 ปี 4.63 - - - 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 21 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของการบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน 

จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง         

10 – 20 ปี มคีวามคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงาน

บุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสําคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 ด้านการวางแผน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงาน

บุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นมากกว่า   

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 – 20 ปี และผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง         

10 – 20 ปี มีความคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงาน
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บุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปื อย่างมนีัยสําคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

 ด้านการสรรหาและคัดเลือก พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่

หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 – 20 ปี            

มีความคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปื อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการ พบว่า ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การ

ปฏิบัติงานระหว่าง 10 – 20 ปี มีความคิดเห็นน้อยกว่าผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปื 

อย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่

หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 – 20 ปี  

มีความคิดเห็นน้อยกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปื อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

  4.3 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามขนาด

โรงเรียน โดยใช้ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) ดังตาราง 22 
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ตาราง 22  เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามขนาด 

 โรงเรียน 

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df Ms F sig 

1. ด้านการวางแผน ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.35 

56.76 

57.11 

2 

357 

359 

0.18 

0.16 

1.11 0.33 

2. ด้านการสรรหาและ

คัดเลือก 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.69 

50.72 

51.40 

2 

357 

359 

0.34 

0.14 

2.41 0.09 

3. ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.60 

50.04 

50.64 

2 

357 

359 

0.30 

0.14 

 

2.14 0.12 

4. ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.53 

62.28 

62.82 

2 

357 

359 

0.27 

0.17 

1.53 0.22 

5. ด้านการบำรุงรักษา

บุคลากร 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.24 

66.03 

66.27 

2 

357 

359 

0.12 

0.19 

0.65 0.53 

6. ด้านการออกจาก

ราชการ 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.47 

121.01 

121.49 

2 

357 

359 

0.24 

0.34 

0.70 0.50 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.23 

44.57 

44.81 

2 

357 

359 

0.12 

0.13 

0.93 0.40 

 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05      

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 22 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดโรงเรียน โดยภาพรวมและ

รายด้านไม่แตกต่างกัน 

  4.4 ผลการเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้

โรงเรียน โดยใช้การทดสอบสถิตคิ่าที (t-test) กรณีกลุ่มตัวอย่างอิสระแก่กัน (Independent 

Samples) ดังตาราง 23 

ตาราง 23  เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามจังหวัด 

 ที่ตัง้โรงเรียน 

การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 

จังหวัด

มุกดาหาร 

(N = 127) 

จังหวัด

นครพนม 

(N = 233) t-test sig 

X̅ S.D X̅ S.D 

1. ด้านการวางแผน 4.64 0.37 4.58 0.42 1.30 0.19 

2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก 4.68 0.35 4.59 0.40 2.00* 0.05 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ 

4.61 0.36 4.57 0.38 1.03 0.31 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.59 0.43 4.53 0.41 1.29 0.20 

5. ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 4.60 0.42 4.56 0.43 1.04 0.29 

6. ด้านการออกจากราชการ 4.56 0.47 4.40 0.63 2.51** 0.01 

รวม 4.62 0.34 4.54 0.36 1.94* 0.05 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05      

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 23 พบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน โดยภาพรวม 

มีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ด้านการสรรหาและคัดเลือก มคีวามคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และด้านการออกจากราชการ ความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมนีัยสําคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนด้านการวางแผน ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการบำรุงรักษาบุคลากร มคีวาม

คิดเห็นไม่แตกต่าง 

  ตอนที่ 5 เปรียบเทยีบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคดิเห็นของผู้บรหิาร

สถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรยีน และ

จังหวัดที่ตั้งโรงเรียน 

  5.1 การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova)  

ดังตาราง 24 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



 

163 
 

 
 

ตาราง 24  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ 

 การดำรงตำแหน่ง 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df Ms F sig 

1. ด้านการปฏิบัติ 

หน้าที่ครู 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.29 

52.78 

55.07 

2 

357 

359 

1.14 

0.15 

7.74** 0.00 

2. ด้านการจัดการเรียนรู้ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.26 

51.01 

53.27 

2 

357 

359 

1.13 

0.14 

7.90** 0.00 

3. ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูป้กครองและชุมชน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.21 

49.92 

52.12 

2 

357 

359 

1.10 

0.14 

7.89** 0.00 

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.13 

40.30 

42.43 

2 

357 

359 

1.06 

0.11 

9.42** 0.00 

 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 จากตาราง 24 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

จงึนำด้านดังกล่าวไปเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่กันตามวิธีการของ Scheffe´ ดังตาราง 25 
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ตาราง 25  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตาม 

 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

 และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

การบริหารงาน

บุคคลใน

สถานศกึษา 

สถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

 ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

ครูผูส้อน 

1. ด้านการปฏิบัติ

หนา้ที่ครู 

 X̅ 4.85 4.63 4.62 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.85 - 0.22* 0.23** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.63 - - 0.01 

ครูผูส้อน 4.62 - - - 

2. ด้านการจัดการ

เรียนรู ้

 X̅ 4.84 4.63 4.62 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.84 - 0.21* 0.23** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.63 - - 0.01 

ครูผูส้อน 4.62 - - - 

3. ด้าน

ความสัมพันธ์กับ

ผูป้กครองและชุมชน 

 X̅ 4.89 4.80 4.68 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.89 - 0.09 0.21** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.80 - - 0.12 

ครูผูส้อน 4.68 - - - 
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ตาราง 25  (ต่อ) 

การบริหารงาน

บุคคลใน

สถานศกึษา 

สถานภาพการ

ดำรงตำแหน่ง 

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

 ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

ครูผูส้อน 

รวม 

 X̅ 4.86 4.69 4.64 

ผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

4.86 - 0.18* 0.22** 

ครูผูป้ฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล 

4.69 - - 0.05 

ครูผูส้อน 4.64 - - - 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05        

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 25 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22     

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง โดยรวมพบว่าผู้บริหารสถานศกึษา     

มีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

   ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็น

มากกว่าครูผูส้อน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผูบ้ริหารสถานศกึษามีความ

คิดเห็นมากกว่าครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

   ด้านการจัดการเรยีนรู้ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็น 

มากกว่าครูผูส้อน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผูบ้ริหารสถานศกึษามีความ 
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คิดเห็นมากกว่าครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  

.05 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

   ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา   

มีความคิดเห็นมากกว่าครูผู้สอน อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ  

ไม่แตกต่าง 

  5.2 การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน จำแนกตาม

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Anova) ดังตาราง 26 

ตาราง 26  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตาม 

 ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

ประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df Ms F sig 

1. ด้านการปฏิบัติหน้าที่

ครู 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.67 

53.34 

55.07 

2 

357 

359 

0.83 

0.15 

5.58** 0.00 

2. ด้านการจัดการเรียนรู้ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

4.05 

49.22 

53.27 

2 

357 

359 

2.02 

0.14 

14.68** 0.00 

3. ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูป้กครองและชุมชน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.35 

48.78 

52.12 

2 

357 

359 

1.67 

0.14 

 

12.24** 0.00 

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.92 

39.51 

42.43 

2 

357 

359 

1.46 

0.11 

13.17** 0.00 

 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       
 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
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 จากตาราง 26 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน โดยภาพรวมและรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

จงึนำด้านดังกล่าวไปเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่กันตามวิธีการของ Scheffe´ ดังตาราง 27 

ตาราง 27  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตาม 

 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

 และครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

การบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา 

ประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

 น้อยกว่า 

10 ปี 

ระหว่าง  

10 – 20 ปี 

มากกว่า 

20 ปี 

1. ด้านการปฏิบัติ

หนา้ที่ครู 

 X̅ 4.70 4.56 4.70 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.70 - 0.14* -0.00 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.56 - - -0.15** 

มากกว่า 20 ปี 4.70 - - - 

2. ด้านการจัดการ

เรียนรู ้

 X̅ 4.71 4.50 4.74 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.71 - 0.21** -0.03 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.50 - - -0.24** 

มากกว่า 20 ปี 4.74 - - - 

3. ด้านความสัมพันธ์

กับผูป้กครองและ

ชุมชน 

 X̅ 4.77 4.59 4.81 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.77 - 0.18** -0.04 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.59 - - -0.22** 

มากกว่า 20 ปี 4.81 - - - 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

การบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา 

ประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

 น้อยกว่า 

10 ปี 

ระหว่าง  

10 – 20 ปี 

มากกว่า 

20 ปี 

รวม 

 X̅ 4.73 4.55 4.75 

น้อยกว่า 10 ป ี 4.73 - 0.18** -0.02 

ระหว่าง 10 – 20 ปี 4.55 - - -0.20** 

มากกว่า 20 ปี 4.75 - - - 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05      

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 27 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22     

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนทีม่ปีระสบการณ์การปฏิบัติงานน้อย

กว่า 10 ปี มคีวามคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงาน

บุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี อย่างมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นน้อยกว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่

อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

  ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่

หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี         

มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 และผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน

ที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นน้อยกว่า ผูบ้ริหาร
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สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การ

ปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

  ด้านการจัดการเรยีนรู้ พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี มีความคิดเห็น

มากกว่าผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี และผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง         

10 - 20 ปี มีความคิดเห็นน้อยกว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงาน

บุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี อย่างมนีัยสําคัญทาง

สถิตทิีร่ะดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

  ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

น้อยกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้า 

กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี  และ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนที่มปีระสบ 

การณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นน้อยกว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงาน

มากกว่า 20 ปี อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่าง 

  5.3 การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน จำแนกตามขนาดของ

โรงเรียน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Anova) ดังตาราง 28 
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ตาราง 28  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที ่

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของ 

 โรงเรียน 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df Ms F sig 

1. ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.00 

54.07 

55.07 

2 

357 

359 

0.50 

0.15 

3.30* 0.04 

2. ด้านการจัดการเรียนรู้ ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.21 

53.05 

53.27 

2 

357 

359 

0.11 

0.15 

0.72 0.49 

3. ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูป้กครองและชุมชน 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.62 

51.50 

52.12 

2 

357 

359 

0.31 

0.14 

2.16 0.12 

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 

ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.54 

41.89 

42.43 

2 

357 

359 

0.27 

0.12 

2.29 0.10 

 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 จากตาราง 28 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน 

เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา                    

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน                 

โดยภาพรวมไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู มคีวาม

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน จงึนำ 

ด้านดังกล่าวไปเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่กันตามวิธีการของ Scheffe´ ดังตาราง 29 
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ตาราง 29  การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตาม 

 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

 และครูผูส้อน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน 

การบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษา 

ประสบการณ์

การปฏิบัติงาน 

ขนาดของโรงเรียน 

 เล็ก กลาง ใหญ่/ 

ใหญ่พิเศษ 

1. ด้านการปฏิบัติ

หนา้ที่ครู 

 X̅   4.69 4.68 4.56 

เล็ก 4.69 - 0.01 0.13* 

กลาง 4.68 - - 0.12 

ใหญ่/ใหญ่พิเศษ 4.56 - - - 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 29 การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ของประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้

กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนทีป่ฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก  

มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

  5.4 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้

โรงเรยีน โดยใช้การทดสอบสถิตคิ่าที (t-test) กรณีกลุ่มตัวอย่างอสิระแก่กัน (Independent 

Samples) ดังตาราง 30 
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ตาราง 30  เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

 ครผููป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอนจำแนกจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน 

 

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

จังหวัด

มุกดาหาร 

(N=127) 

จังหวัด

นครพนม 

(N=233) t-test sig 

X̅ S.D X̅ S.D 

1. ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู 4.71 0.36 4.63 0.41 1.83 0.07 

2. ด้านการจัดการเรียนรู้ 4.69 0.36 4.63 0.40 1.26 0.21 

3. ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูป้กครองและชุมชน 

4.76 0.36 4.71 0.39 1.16 0.25 

รวม 4.72 0.31 4.66 0.36 1.66 0.10 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตาราง 30 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา                   

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน  

โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

  ตอนที่ 6 การวเิคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคดิเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่

หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน  

   การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและ

ครูผูส้อน โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบเพียร์สัน (Pearson’s  

Product – Moment Correlation Coefficient) ดังตาราง 31 
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ตาราง 31  วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน 

 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05         
 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X Y1 Y2 Y3 Y 

X1 1           

X2 0.723** 1          

X3 0.682** 0.750** 1         

X4 0.548** 0.703** 0.783** 1        

X5 0.501** 0.604** 0.743** 0.815** 1       

X6 0.376** 0.440** 0.476** 0.562** 0.628** 1      

X 0.751** 0.829** 0.875** 0.884** 0.870** 0.746** 1     

Y1 0.577** 0.604** 0.667** 0.662** 0.638** 0.394** 0.703** 1    

Y2 0.700** 0.660** 0.646** 0.591** 0.584** 0.384** 0.704** 0.731** 1   

Y3 0.521** 0.554** 0.556** 0.503** 0.552** 0.283** 0.584** 0.641** 0.697** 1  

Y 0.673** 0.681** 0.700** 0.658** 0.664** 0.398** 0.746** 0.890** 0.909** 0.873** 1 
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 จากตาราง 31 พบวา ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล (X)  

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน (Y) สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ในภาพรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์กันทางบวก อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 

  สรุปภาพรวมความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับสูง (r=0.746**)  

ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้โดยมีค่าความสัมพันธ์ด้านที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด  

คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) (r=0.700**) และด้านที่มี

ความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ ด้านการออกจากราชการ (X6) (r=0.398**) อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 

ตาราง  32 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ 

 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู สังกัด 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 22 

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  

ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู (Y1) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ด้านการวางแผน (X1) 0.577** ปานกลาง 

2. ด้านการสรรหาและคัดเลือก (X2) 0.604** ปานกลาง 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ (X3) 

0.667** ปานกลาง 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

(X4) 

0.662** ปานกลาง 

5. ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร (X5) 0.638** ปานกลาง 

6. ด้านการออกจากราชการ (X6) 0.394** ต่ำ 

รวม (X) 0.703** ปานกลาง 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางตาราง 32 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r=0.703**) โดยการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 

ด้านการเสริม สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการมีความสัมพันธ์กันสูงสุด 

(r=0.667**) ส่วนที่มีค่าความสัมพันธ์กันต่ำสุดได้แก่ ด้านการออกจากราชการ (r=0.394**) 

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

ตาราง  33 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ 

 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการจัดการเรียนรู้ สังกัด 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  

ด้านการจัดการเรยีนรู้ (Y2) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ดา้นการวางแผน (X1) 0.700** ปานกลาง 

2. ดา้นการสรรหาและคัดเลือก (X2) 0.660** ปานกลาง 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ (X3) 

0.646** ปานกลาง 

4. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน

(X4) 

0.591** ปานกลาง 

5. ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร (X5) 0.584** ปานกลาง 

6. ด้านการออกจากราชการ (X6) 0.384** ต่ำ 

รวม (X) 0.704** ปานกลาง 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางตาราง 33 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ 

ประสิทธิ ผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการจัดการเรียนรู้ โดยภาพรวมมี 
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ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r=0.704**) โดยการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 

ด้านการวางแผนมีความสัมพันธ์กันสูงสุด (r=0.700**) ส่วนที่มคี่าความสัมพันธ์กันต่ำสุด 

ได้แก่ ด้านการออกจากราชการ (r=0.384**) อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ตาราง  34 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ 

 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครอง 

 และชุมชน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน  

ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน (Y3) 

Pearson Correlation ระดับความสัมพันธ์ 

1. ดา้นการวางแผน (X1) 0.521** ปานกลาง 

2. ดา้นการสรรหาและคัดเลือก (X2) 0.554** ปานกลาง 

3. ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติราชการ (X3) 

0.556** ปานกลาง 

4. ด้านการประเมินผลการ 

ปฏิบัติงาน (X4) 

0.503** ปานกลาง 

5. ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร (X5) 0.552** ปานกลาง 

6. ด้านการออกจากราชการ (X6) 0.283** ต่ำ 

รวม (X) 0.584** ปานกลาง 
 *มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05       

 **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 จากตารางตาราง 34 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ  

ประสิทธิ ผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการจัดการเรียนรู้ โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r=0.584**) โดยการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา 

ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติราชการมีความสัมพันธ์กันสูงสุด                

( =0.556**)  ส่วนที่มคี่าความสัมพันธ์กันต่ำสุด ได้แก่ ด้านการออกจากราชการ              

(r = 0.283**) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ตอนที่ 7 แนวทางการพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 

  แนวทางการพัฒนาพัฒนาการบริหารงานบุคคล หมายถึง แนวทางที่

เหมาะสมในการพัฒนาพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ดำเนินการโดยกรณี 

ที่พบว่าการบริหารงานบุคคลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผูว้ิจัยดำเนนิการพัฒนาโดยนำการ

บริหารงานบุคคล ที่มคี่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวมมาหาแนวทางในการพัฒนาและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนที่มคี่าเฉลี่ยตำกว่าหรอืเท่ากับค่าเฉลี่ยรวมมาหา

แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 เขต 1 ปรากฏดังตาราง 35 - 36 

ตาราง 35  การนําเสนอระดับการบริหารงานบุคคล สังกัดสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 เพื่อนำมาหาแนวทางพัฒนา 

การบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา 

ค่าเฉลี่ย 

x  

แปลความ

เมื่อเทียบกับ

ค่าเฉลี่ยรวม 

สรุป 

ด้านการวางแผน 4.60 สูงกว่า - 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก 4.62 สูงกว่า - 

ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพ

ในการปฏิบัติราชการ 

4.58 สูงกว่า - 

ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.55 ต่ำกว่า หาแนวทางพัฒนา 

ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 4.57 เท่ากัน - 

ด้านการออกจากราชการ 4.45 ต่ำกว่า หาแนวทางพัฒนา 

รวม 4.57 0.35 - 
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ตาราง 36 การนําเสนอระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสังกัด 

 สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 เพื่อนำมาหาแนวทางพัฒนา 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน 

ค่าเฉลี่ย 

x  

แปลความ

เมื่อเทียบกับ

ค่าเฉลี่ยรวม 

สรุป 

ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู 4.66 ต่ำกว่า หาแนวทางพัฒนา 

ด้านการจัดการเรยีนรู้ 4.65 ต่ำกว่า หาแนวทางพัฒนา 

ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครอง

และชุมชน 

4.73 สูงกว่า - 

รวม 4.68 0.34 - 

 จากตาราง 35 – 36 พบว่าพัฒนาการบริหารงานบุคคล สังกัดสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน พบว่าที่มคี่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม 

2 ดา้น ไดแก่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการออกจากราชการ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้า

กลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน พบว่าที่มคี่าเฉลี่ยต่ำกว่าค่าเฉลี่ยรวม 2 ด้าน ไดแก่ ด้านการ

ปฏิบัติหน้าที่ครู และด้านการจัดการเรยีนรู้ ดังนั้นผูวิจัยต้องการแสวงหาแนวทางการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

  จากการศกึษาการบริหารงานบุคคลกับในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ผูว้ิจัยได้ศึกษาข้อมูลและนำเสนอแนวทางในการ

บริหารงานบุคคลกับในสถานศกึษา โดยใช้วธิีการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ ซึ่งมีผูเ้ชี่ยวชาญ 

ได้ให้คำสัมภาษณ์ไว้โดยสรุป ดังนี้ 

   1. การบริหารงานบุคคลกับในสถานศกึษา ด้านการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ ในด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ซึง่ผู้เช่ียวชาญแต่ละคนได้ใหค้ำสัมภาษณ์ดังนี้  
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    “...การประเมินผลการปฏิบัติงานต้องครอบคลุม มวีิธีการ

หลากหลาย เช่น การประเมินเชงิพฤติกรรม การประเมินคุณลักษณะ ผลการปฏิบัติงาน...” 

      (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...ให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และ

ความมหีลักธรรมาภบิาลที่เน้นความเที่ยงตรง โปร่งใส ตรวจสอบได้...” 

      (ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563)  

    “...สถานศกึษาต้องมกีารแผนงานในเตรยีมการประเมิน เพื่อพัฒนา

ครูตามวิทยฐานะ และพัฒนาตนเอง...” 

      (ละม่อม  ศริิสวัสดิ,์ สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...ผูบ้ริหารสถานศกึษา มหีน้าที่สนับสนุน ส่งเสริมกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพือ่การพัฒนา ปรับปรุงตนเอง และพัฒนาสถานศกึษา... ” 

      (พิสุทธิ ์ กิตติศรีวรพันธ์, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 

    “...ดำเนินการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปตามหลักเกณ์ที่

กำหนดไว้ และมีการนำผลการประเมนิมาปรับปรุงเพื่อวางแผนพัฒนาต่อไป...” 

      (เลียง  ผางพันธ์, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2563) 

    “...ผูบ้ริหารต้องมีการกระตุ้นให้ครูมกีารตื่นตัวด้านการประเมินผล

การปฏิบัติงาน เพื่อรองรับการการเปลี่ยนแปลงของการศกึษาในปัจจุบัน...” 

      (อภเิชษฐ์  สุนทรส, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2563) 

    “...มีการช้ีแจงหลักเกณ์ แนวทางการพัฒนาบุคลากรในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดทำเอกสารที่เกี่ยวข้อง...” 

      (วฤณภา  จันทร์สาขา, สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...การประเมินผลการปฏิบัติงานควรดำเนนิการแบบกัลยาณมติร    

เพื่อลดความขัดแย้งภายในสถานศกึษา...” 

      (สุดารัตน์  ศรพรหม, สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2563) 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



180 

    “...การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นไปด้วยความยุติธรรม  

มีมาตรฐานเดียวกัน และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง...” 

      (พิพัฒน์พงษ์  พรมจันทร์, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 

    “...การประเมินผลการปฏิบัติงานควรใช้รูปแบบที่หลากหลาย      

และรอบด้าน ภายใต้เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครู...” 

      (ผกามาศ  ช่างถม, สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2563) 

  จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญข้างตน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางการ

พัฒนาการบริหารบุคคล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ คอื 

    1) สถานศกึษาควรมีการเตรียมและวางแผนเกี่ยวกับการประเมินผล

การปฏิบัติงานตามหลักเกณ์ของกระทรวงศึกษาธิการ ด้วยวิธิการที่หลากหลาย กำหนด

เป้าหมายและบทบาทหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน และให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส ยุติธรรม 

    2) ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และนำผลการประเมินมาปรับปรุงเพื่อวางแผนพัฒนาบุคลากร 

   2. การบริหารงานบุคคลกับในสถานศกึษา ด้านการออกจากราชการ 

ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญในด้านการออกจากราชการ ซึ่งผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละคนได้ให้                      

คำสัมภาษณ์ดังนี้ 

    “...คณะกรรมการที่ดำเนินการพิจารณาด้วยความถูกต้อง เป็นธรรม 

ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับอย่างเคร่งครัด...” 

      (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...ผูบ้ริหารสถานศกึษาและผูท้ี่เกี่ยวข้องความตัง้กรรมการตรวจสอบ

วินัย และหาแนวทางพัฒนาบุคลากรโดยเน้นเรื่องคุณธรรม...” 

      (ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 

    “...การบริหารงานด้านการออกจากราชการจำเป็นต้องระมัดระวัง

เป็นอย่างยิ่งในการดำเนินแต่ละข้ันตอน ด้วยความยุติธรรม...” 

      (ละม่อม  ศริิสวัสดิ,์ สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 
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    “...บุคลากรในสถานศกึษาร่วมกันกำหนดระเบียบ ขอ้บังคับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงาน เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน...” 

      (พิสุทธิ ์ กิตติศรีวรพันธ์, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 

    “...ให้ความรู ้สร้างความเข้าใจแนวปฏิบัติตามมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการครู...” 

      (เลียง  ผางพันธ์, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2563) 

    “...ผูบ้ริหารสถานศกึษา มบีทบาทหนา้ที่ในการตักเตอืน ป้องกันหรอื

ยับยั้ง กรณีที่บุคลากรทางศึกษามีพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม หรอืการกระทำที่ผิดวินัย...” 

      (อภเิชษฐ์  สุนทรส, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2563) 

    “...ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในการรักษาวินัย 

ระเบียบ ข้อบังคับที่กระทรวงศึกษาธิการและสถานศกึษาอย่างเคร่งครัด...” 

      (วฤณภา  จันทร์สาขา, สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...กรณีที่เกิดการรอ้งเรียนพฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากร 

ดำเนนิการตั้งคณะกรรมการตรวจสอบข้อเท็จจริงอย่างเร่งด่วน...” 

      (สุดารัตน์  ศรพรหม, สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2563) 

    “...สร้างความเข้าใจเพื่อพัฒนาระเบียบต่าง ๆ ที่สถานศกึษากำหนด

ไว้ ให้ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาได้เข้าใจร่วมกันอย่างถูกต้อง...” 

      (พิพัฒน์พงษ์  พรมจันทร์, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 

    “...กรณีข้าราชการครูหรอืบุคลากรทางการศกึษามีความประสงค์จะ

ลาออกหรอืมีคำสั่งให้ออก สถานศกึษาดำเนินการตามกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง...” 

      (ผกามาศ   ช่างถม, สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2563) 
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  จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญข้างตน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคล ด้านการออกจากราชการ ดังนี้ คือ 

   1) ผูบ้ริหารสถานศกึษาสร้างความเข้าใจในระเบียบ ขอ้บังคับเกี่ยวกับ

การปฏิบัติงานที่บุคลากรในสถานศกึษาร่วมกันกำหนด เพื่อเป็นแนวทางการปฏิบัติงานไป

ในทิศทางเดียวกัน และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในการรักษาวินัย ระเบียบ ขอ้บังคับที่

กระทรวงศึกษาธิการและสถานศกึษา 

   2) คณะกรรมการพิจารณาวินัยดำเนนิการตามขั้นตอนด้วยความถูกต้อง 

เป็นธรรม ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ  

  จากประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ผูว้ิจัยได้ศึกษาข้อมูลและนำเสนอแนวทางพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน โดยใช้วธิีการสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ ซึ่งมี

ผูเ้ชี่ยวชาญได้ให้คำสัมภาษณ์ไว้โดยสรุป ดังนี้ 

   1. ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู ผูว้ิจัยได้สัมภาษณ์ผูเ้ช่ียวชาญ ในด้านการ

ปฏิบัติหน้าที่ครู ซึ่งผูเ้ชี่ยวชาญแต่ละคนได้ให้คำสัมภาษณ์ดังนี้ 

    “...การปฏิบัติหนา้ที่ครูต้องมีจิตวญิญาณความเป็นครู ปฏิบัติตาม

จรรยาบรรณวิชาชีพครูอย่างเคร่งครัด...” 

      (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...มอบหมายหน้าที่การปฏิบัติงานทั้งภาระและงานพิเศษตามความ

ถนัด ทักษะ และความรู้...” 

      (ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563)  

    “...สถานศกึษามคีวรกลไกสร้างระบบคุณธรรมในการบริหารงาน

บุคคลของผูป้ระกอบวิชาชีพครู...”  

      (ละม่อม  ศริิสวัสดิ,์ สัมภาษณ์, 29 มษายน 2563) 

    “...ครูต้องมั่งมั่นพัฒนาวิชาชีพเพื่อให้ทันกับสถานการณ์โลกที่กำลัง

เปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งมีความประพฤติที่ดี เป็นแบบอย่างใหก้ับผูเ้รียน...” 

      (พิสุทธิ ์ กิตติศรีวรพันธ์, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 
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    “...ฝ่ายบริหารมกีารควบคุม ดูแลให้ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาปฏิบัตหิน้าที่ตนเองอย่างเคร่งครัด...” 

      (เลียง  ผางพันธ์, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2563) 

    “...ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานและนำผล

การประเมนิมาปรับปรุงพัฒนาอย่างเป็นระบบ...” 

      (อภเิชษฐ์  สุนทรส, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2563) 

    “...ชี้แจงทำความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทหนา้ที่ครูทั้งในสถานศกึษา

และนอกสถานศกึษา...” 

      (วฤณภา  จันทร์สาขา, สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...ครูต้องเป็นแบบอย่างให้กับผูเ้รียนทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม 

และการพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยแปลง...” 

      (สุดารัตน์  ศรพรหม, สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2563) 

    “...ขวัญและกำลังใจของบุคลากรจะเป็นแรงกระตุ้นที่สำคัญในการ

ปฏิบัติงานของครู...” 

      (พิพัฒน์พงษ์  พรมจันทร์, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 

    “...ครูควรปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ด ีตามระเบียบ ข้อบังคับของ

สถานศกึษา...” 

      (ผกามาศ   ช่างถม, สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2563) 

 จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญข้างตน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางการพัฒนา           

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการปฏิบัติตน ดังนี้ คอื 

  1) ผูบ้ริหารควรสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทหนา้ที่ครูทั้งในสถานศกึษา

และนอกสถานศกึษาส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ครูตอ้งมีจติวิญญาณความเป็นครู ปฏิบัติ

ตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู สร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู 

  2) สถานศกึษามีกระบวนพัฒนาครูให้แบบอย่างใหก้ับผู้เรียนทั้งในด้าน 

คุณธรรม จรยิธรรม และนำประเมินผลการปฏิบัติงานและนำผลการประเมินมาปรับปรุง 

พัฒนาอย่างเป็นระบบ 
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   2. ด้านการจัดการเรียนรู ้ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ ในด้านการ

จัดการเรยีนรู้ ซึ่งผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคนได้ให้คำสัมภาษณ์ดังนี้ 

    “...มีระบบนิเทศ ตดิตาม ตรวจสอบการจัดการเรียนการสอนของครู

อย่างสม่ำเสมอ...” 

      (ไชยา  ภาวะบุตร, สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...นิเทศ กำกับติดตาม ตรวจสอบการจัดการเรียนรู้ของครูอย่าง

สม่ำเสมอ และต่อเนื่อง...” 

      (ธวัชชัย  ไพใหล, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563)  

    “...สถานศกึษาต้องส่งเสรมิให้ครูพัฒนาหลักสูตรรายวิชาของตน และ

มีการวางแผนจัดการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาผูเ้รียน...” 

      (ละม่อม  ศริิสวัสดิ,์ สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 

    “...ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องส่งเสรมิการพัฒนาวิขาชีพของครู 

ส่งเสริมความรูค้วามเข้าใจในการสร้างนวัตกรรมการเรียนการสอนสอดคล้องกับ

สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลง...” 

      (พิสุทธิ ์ กิตติศรีวรพันธ์, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 

    “...ชี้แจงการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดา้นการจัดการเรียนรู้ให้

บุคลากรได้ทราบ นำผลไปพัฒนาตนเอง...” 

      (เลียง  ผางพันธ์, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2563) 

    “...ส่งเสริมกระบวนการจัดการเรียนรูข้องผูเ้รียนใหเ้ต็มตามศักยภาพ 

และสร้างบรรยากาศการเรียนรู้มีความสุข...” 

      (อภเิชษฐ์  สุนทรส, สัมภาษณ์, 27 เมษายน 2563) 

    “...ให้ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับแนวทางการจัดการเรียนรู้อย่างเป็น

ระบบ...” 

      (วฤณภา  จันทร์สาขา, สัมภาษณ์, 29 เมษายน 2563) 
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    “...ครูต้องบูรณาการจัดการเรียนรูที่หลากหลาย ครอบคลุมตาม

จุดประสงค์การเรียนรู้...” 

      (สุดารัตน์  ศรพรหม, สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2563) 

    “...ส่งเสริมให้ครูใชส้ื่อและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการจัดการ

เรียนการสอน...” 

      (พิพัฒน์พงษ์  พรมจันทร์, สัมภาษณ์, 28 เมษายน 2563) 

    “...ครูต้องมกีารพัฒนาการเรียนการสอน ที่สอดคล้องกับยุคศตวรรต

ที ่21 คือ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดจิทิัลเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูเ้รียน...” 

      (ผกามาศ  ช่างถม, สัมภาษณ์, 30 เมษายน 2563) 

 จากคำสัมภาษณ์ของผูเ้ชี่ยวชาญข้างตน้ สามารถสรุปเป็นแนวทางการพัฒนา           

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการปฏิบัติตน ดังนี้ คอื 

  1) สถานศกึษามีระบบนิเทศ ตดิตาม ตรวจสอบการจัดการเรียนการสอน

ของครูอย่างสม่ำเสมอ ต่อเนื่อง และนำผลนิเทศไปพัฒนาตนเอง 

  2) สถานศกึษาควรส่งเสริมการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้

หลากหลายรูปแบบ ให้ครูใประยุกต์ช้สื่อและเทคโนโลยีดิจทิัลเพื่อพัฒนาผูเ้รียนอย่างเต็ม

ศักยภาพตามความสามารถ 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนีเ้ปนการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา     

เขต  22  ซึ่งผูว้ิจัยได้สรุปผลการวิจัย สรุปผลการวิจัย อภปิรายผลการวิจัย และ

ข้อเสนอแนะตามขั้นตอน ดังตอไปนี้ 

 1. ความมุงหมายของการวิจัย  

 2. สมมตฐิานการวิจัย  

 3. วิธีดําเนนิการวิจัย  

 4. สรุปผลการวิจัย  

 5. อภปิรายผล  

 6. ขอเสนอแนะ 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ผูวิจัยมคีวามมุงหมายของการวจิัยเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการ

บริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยไดกําหนดความมุงหมายของการวิจัยไว ดังนี้ 

 1. เพื่อศกึษาระดับการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  เขต  22 

 2. เพื่อเปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัตหิน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้ง

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 
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 3. เพื่อศกึษาระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 4. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธผิลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน 

จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน 

และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 

 5. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่

หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 22 

 6. เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

สมมตฐิานการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ตั้งสมมตฐิานการวิจัยไว ดังนี้ 
1. ผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มีความคิดเห็นต่อการ

บริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก 

2. การบริหารงานบุคคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

และครูผูส้อน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน  

ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน แตกต่างกัน 

3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนอยู่ในระดับมาก 

4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ
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หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน แตกต่างกัน 

 5. การบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มีความสัมพันธ์กันในทางบวก  

วธิีดําเนินการวจิัย 

 1. ประชากร 

  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ปีการศึกษา 2562 

จำนวน 3,302 คน ซึ่งจำแนกเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษา 81 คน ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้

กลุ่มงานบุคคน 81 คน และครูผูส้อน 3,140 คน จากจำนวนสถานศกึษาสังกัดสำนักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ทั้งหมดจำนวน 81 แห่ง 

 2. กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย ประกอบด้วย ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ปีการศึกษา 2562 

การกำหนดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970, 

pp. 607 – 610 อ้างถึงในบุญชม ศรีสะอาด, 2560, หน้า 43) ได้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน  

344 คน ซึ่งผูว้ิจัยจะเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 360 คน จำแนกเป็นผู้บริหาร

สถานศกึษา 52 คน ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล 52 คน และครูผู้สอน  

256 คน จากจำนวนสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ทั้งหมด จำนวน 81 แห่ง และเลือกกลุ่มตัวอย่างใชว้ิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 

(Multi-stage Sampling)  

 3. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนีใ้ช้แบบสอบถามซึ่งผูว้ิจัยสร้างขึ้นเองจาก

การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และสร้างตามวัตถุประสงค์และแนวคิดที่กำหนด

ไว้ซึ่งสอบถามเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความ
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คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน 

ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ขนาดโรงเรยีนที่

ปฏิบัติงานและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นแนวตรวจสอบรายการ 

(Check List)  

   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงบุคคลของโรงเรียน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 สำหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำนวน 6 ด้าน มีลักษณะเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

   ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับเกี่ยวกบัประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของครูในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 สำหรับผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำนวน 3 ด้าน  

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

   ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืโดยการหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

ความถูกต้อง ความเหมาะสมของภาษา โดยผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 5 คน ได้ค่า IOC เท่ากับ 

+1 และนำไปทดลองใช้ (Try out) กับผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่ม

งานบุคคลและครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาที่ไม่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง จำนวน 54 คน เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถามโดยการหาค่าอำนาจจำแนก 

(Discrimination) คัดคำถามที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.23 ขึ้นไป วเิคราะห์ค่าความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 

เท่ากับ 0.95 และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน เท่ากับ 0.87 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ผูว้ิจัยไดดําเนินการดังตอไปนี ้

   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสอืจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร

ถึงผู้อำนวยการเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 เพื่อขอความร่วมมอืในการทำวิจัย  

   4.2 ผู้วจิัยนำแบบสอบถามพร้อมทั้งหนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการทำ

วิจัยส่งสถานศกึษาเพื่อขอความร่วมมอืจากกลุ่มตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม 
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 4.3 กำหนดวันในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากนั้นผูว้ิจัยดำเนินเก็บ

รวบรวมแบบสอบถามด้วยตัวเอง 

 5. การวเิคราะห์ขอมูล 

  การจัดกระทําและวิเคราะห์ข้อมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามวิธีการและ

ขั้นตอน ดังนี้ 

   5.1 ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

แต่ละฉบับ 

   5.2 วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกับสถานภาพ ประสบการณ์ทำงานและขนาด

ของสถานศกึษาแต่ละจังหวัดของผู้ที่ตอบแบบสอบถามโดยหาค่าร้อยละ 

   5.3 วิเคราะห์การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา และประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 ในภาพ

รามรายด้าน รายข้อ วเิคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปล

ความหมายของคะแนน โดยมีเกณฑ์การแปลความหมายดังนี้  ไลเคิร์ท (Likert’s rating 

scale)   

   5.4 การแปลค่าระดับความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  

 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  เพื่อให้การวเิคราะห์ตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย จงึได้วิเคราะห์ขอ้มูล

ตามลำดับขั้นตอนโดยใช้ค่าสถิตดิังนี้  

   6.1 สถิตพิืน้ฐาน  

    6.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage)  

    6.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean)  

    6.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

   6.2 สถิตทิี่ใชใ้นการหาคุณภาพเครื่องมอื  

    6.2.1 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามโดยใช้วธิีหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total Correlation) ของเพียร์สัน 

(Pearson)  
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    6.2.2 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach 's Alpha coefficient)  

   6.3 สถิติที่ใชท้ดสอบสมมติฐาน 

    6.3.1 ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 1 “ผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 22 มคีวามคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล อยู่ในระดับมาก” ใชส้ถิตหิาค่าเฉลี่ย (X̅) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยยึดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยของบุญชม ศรสีะอาด (2560, 

หนา้ 120 - 121)  

    6.3.2 ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 2 “การบริหารงานบุคคล สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพ

การดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้ง

โรงเรียน แตกต่างกัน” ใช้สถิติ F-test แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-

Way Anova) ในกรณีทดสอบพบความแตกต่างอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ ทำการทดสอบ

ค่าเฉลี่ยรายคู่ตามวิธีของ Scheffe´ สำหรับการเปรียบเทียบในสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน ส่วนการเปรียบเทียบจังหวัดที่ตัง้

โรงเรียน ใชก้ารทดสอบสถิตคิ่าที (t-test) กรณีกลุ่มตัวอย่างอิสระแก่กัน (Independent 

Samples) 

    6.3.3 ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 3 “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนอยู่ในระดับ

มาก” ใช้สถิตหิาค่าเฉลี่ย (X̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) โดยยึดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยของ

บุญชม ศรสีะอาด (2560, หนา้ 120 - 121)  

    6.3.4 ทดสอบสมมติฐานข้อที่ 4 “ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตาม

สถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียน แตกต่างกัน” ใช้สถิต ิF-test แบบการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-Way Anova) ในกรณีทดสอบพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ทำการ
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ทดสอบค่าเฉลี่ยรายคู่ตามวิธีของ Scheffe´ สำหรับการเปรียบเทียบในสถานภาพการดำรง

ตำแหน่ง ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน ส่วนการเปรียบเทียบจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียน ใช้การทดสอบสถิตคิ่าที (t-test) กรณีกลุ่มตัวอย่างอิสระแก่กัน (Independent 

Samples) 

    6.3.5 ทดสอบสมมตฐิานข้อที่ 5 “การบริหารงานบุคคลกับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 มคีวามสัมพันธ์กันในทางบวก” ใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายแบบ

เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22 พบว่า 

  1.  การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน โดยภาพรวมอยูในระดับ

มากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายด้าน พบวา อยูในระดับมากที่สุด 5 ด้าน และอยูในระดับมาก 

1 ด้าน  

      2. การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้

กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำแนกตามจังหวัด

ที่ตัง้โรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนขนาดของ

โรงเรียน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

  3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายด้าน พบวา อยใูนระดับมากที่สุดทุกด้าน 

  4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 
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ประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ส่วนขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน โดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอนมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับสูง (r=0.746**) ซึ่ง

สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้โดยมีค่าความสัมพันธ์ด้านที่มีความสัมพันธ์กันสูงที่สุด  

คือ ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) (r=0.700**) และด้านที่มี

ความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ ด้านการออกจากราชการ (X6) (r=0.398**) อย่างมนีัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ.01 

  6. แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา ประกอบด้วย 

2 ด้าน ได้แก่ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานใหส้ถานศกึษามีการวางแผน กำหนด

เป้าหมาย ใหบุ้คลากรในสถานศกึษามีส่วนร่วมในประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการ

ออกจากราชการให้ผู้บริหารสถานศกึษาสร้างความเข้าใจและเป็นแบบอย่างในการรักษา

ระเบียบ ขอ้บังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานร่วมกัน แนวทางในการพัฒนาประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการปฏิบัติตนให้สถานศกึษา 

ส่งเสริมการปฏิบัติหนา้ที่ครูด้วยจิตวญิญาณความเป็นครู และพัฒนาตนเองอย่าง

สม่ำเสมอและด้านการจัดการเรียนรู้ สถานศกึษามีระบบนิเทศ ตดิตาม ตรวจสอบ ส่งเสริม

และพัฒนาการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลายรูปแบบ พรอ้มทั้งเชื่อมโยงการใชส้ื่อและ

เทคโนโลยีดจิทิัลเพื่อพัฒนาผูเ้รียนอย่างเต็มศักยภาพตามความสามารถ 

อภิปรายผลการวจิัย 

 จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

อภปิรายผล ดังนี้  

  1. ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อน มีความคิดเห็นต่อการบริหารงานบุคคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 

อันดับ ดังนี ้ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการวางแผน ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็น
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เพราะในปัจจุบันมีการปฏิรูปการศกึษามีการบริหารงานแบบเขตพื้นที่การศกึษาที่มุ่งเนน้ให้

สถานศกึษาเป็นนิติบุคคล ใหส้ถานศกึษามีการบริหารงานต่าง ๆ ด้วย สถานศกึษาเอง  

โดยมีการวางแผนงานต่าง ๆ ใหเ้ป็นระเบียบมีการวางแผนทั้งระยะสั้นและระยะยาวด้วย 

ตลอดจนผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องมกีารวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลไว้

ล่วงหนา้ด้วยเพื่อที่จะเป็นพื้นฐานในการวางแผน การสรรหาและคัดเลือก ซึ่งเป็น

กระบวนการขั้นแรกในการดำเนินการที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล เพื่อใหไ้ด้มา 

ซึง่บุคลากรที่มคีุณภาพในการขับเคลื่อนให้สถานศกึษาบรรลุเป้าหมายตามนโยบายและ

แผนงาน เมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในสถานศกึษาแล้วจำเป็นต้องมีการพัฒนาศักยภาพในการ

ทำงานภายใต้กรอบ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

พ.ศ. 2547 และที่แก้ไขเพิ่มเติม ซึ่งส่งเสริมให้ขา้ราชการครูมีความก้าวหน้าทางวิชาชีพ  

มีความสำคัญ คุณค่าและความสามารถในการพัฒนา จากนั้นก็สามารถนำสิ่งนีม้าใช้

ประโยชน์ในการขับเคลื่อนสถานศกึษาให้เดินไปข้างหน้าให้ได้ และส่งเสริมให้คุณค่า

ตลอดจนความสามารถเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ซึ่งการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาเป็นการ

บริหารงานเพื่อพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาให้เกิดสภาพการทำงานที่

คล่องตัว อสิระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาลข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาได้รับการพัฒนา มคีวามรู้ ความสามารถ มีขวัญกำลังใจ ได้รับการ

ยกย่องเชดิชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาของผู้เรยีนเป็นสำคัญจงึเป็นสาเหตุทำให้สภาพการบริหารงานบุคคลมีการปฏิบัติ

ได้อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับการขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติการพัฒนาการศกึษา

ตามแนวคิด KHONG NATEE Model ของสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

(2562, หน้า 171) ได้ให้ไว้ว่าสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มคีวาม

มุ่งม่ันที่จะพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษาในองค์การ เพื่อยกระดับการบริหารจัดการและ

คุณภาพการศกึษา โดยนำแนวคิดและเครื่องมอื “การบริหารจัดการภาครัฐ” หรอื PMQA  

(Public Sector Management Quality Award)  มาประยุกต์ใช้ในรูปแบบ “KHONG NATEE 

Model” เพื่อให้การดำเนินงานเป็นไปอย่างยั่งยนื เป็นแนวทางในการปฏิบัติ ช่วยให้การ

ดำเนนิงานได้รับการพัฒนาและก้าวไปข้างหน้าโดยเน้นการพัฒนาบุคลากรใหส้ามารถใช้

ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มที่ดว้ยการมสี่วนร่วมในการปรับปรุงคุณภาพของการ

บริการให้สามารถตอบสนองความต้องการและสร้างความพอใจใหแ้ก่ผูร้ับบริการ ซึ่งจะทำ

ให้เป็นปัจจัยสำคัญในการก้าวไปสู่ความเป็นเลิศ (Excellence) และมีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง 
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ก่อใหเ้กิดการพัฒนาการขององค์การในระยะยาวและใช้หลักการของ Deming คือ วงจร 

P-D-C-A (Plan, Do, Check, Act) เป็นแนวร่วมในการปรับปรุงคุณภาพ และสอดคล้อง

กับธารินี กิตติกาญจนโสภณ (2561, หนา้ 121) ได้วิจัย เรื่อง การบริหารการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 พบว่า การบริหารงานบุคคลสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.53) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

   1.1 การบริหารงานบุคคล ด้านการวางแผน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด เมื่อพจิารณาเปนรายข้อ ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื สถานศกึษามีการกำหนด

นโยบายและแผนการดำเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ทั้งนีอ้าจเป็น

เพราะ สถานศกึษาทุกแห่งมีการจัดสรรอัตรากําลังขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเปนไปตามความตองการของโรงเรยีน นโยบายการปฏิรูปการศกึษาของรัฐบาล 

ทีมุ่งปฏิรูประบบครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา และการบริหารและการจัด

การศกึษาในโรงเรยีนใชหลักการกระจายอํานาจ และการบริหารที่ใชโรงเรียนเปนฐาน 

รวมทั้งการบริหารจัดการโรงเรียนในรูปนิตบิุคคล มีการสงเสริมใหมีการนําแผนอัตรากําลัง

ของสถานศกึษาสูการปฏิบัติ เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนครูหรอืครูไม่ตรงวิชาเอก 

สอดคล้องกับสำนักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2560, หน้า 38) กล่าวว่าการวางแผน

กำลังคนสำหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา จงึเป็นกระบวนการคาดคะเน

สำหรับจัดอัตรากำลังคนให้เหมาะสมตามความตอ้งการของสถานศกึษาในตำแหน่งที่

เหมาะสม ตรงกับความรู้ความสามารถที่ใชใ้นการจัดการเรียนการสอน หัวใจสำคัญของ

กระบวนการคาดคะเนความตอ้งการกำลังคนหรอืกำลังครู และสอดคล้องกับเบญจภรณ์ 

ผนิสู่ (2558, หน้า 8) ได้วิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 32 ได้สรุปว่า การวางแผนอัตรากำลังและกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การ

คาดคะเนความตอ้งการกำลังของหน่วยงานต่าง ๆ ไว้ล่วงหน้า ต้องการจะใช้คนในตำแหน่ง

อะไร ระดับใด จำนวนเท่าใด และจะสรรหาคนเหล่านั้นมาได้จากที่ใด ตลอดจนถึงการวาง

แผนการใชก้ำลังคนที่มีอยู่ใหไ้ด้ประโยชน์สูงสุดและการศกึษาวิจัยเพื่อหาวิธีการจูงใจให้

ผูป้ฏิบัติงานทำงานอย่างมปีระสิทธิภาพ การบริหารงานบุคคลของทุกหน่วยงานมักมี

ปัญหา เช่น ปัญหาคนล้นงาน การขาดแคลนกำลังคนในบางสาขา เป็นต้น ดังนั้นความ
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พยายามแก้ไขปัญหาดังกล่าวจึงต้องมกีารวาง แผนกำลังคนขึน้ในหน่วยงาน ซึ่งจะต้องระบุ

ล่วงหนา้เกี่ยวกับคุณสมบัติ ความรูค้วามสามารถ การศึกษา และประสบการณ์ ตลอดจน

ปริมาณของบุคคลแต่ละประเภทซึ่งต้องทำทั้งระยะสั้นและระยะการกำหนดตำแหน่ง 

วิธีการหรือเทคนิคในการกำหนดตำแหน่งหน้าที่ให้บุคคลปฏิบัติงานตามความเหมาะสม 

เป็นเรื่องที่องค์การจะเลือกใช้ได้ไม่ว่าเป็นระดับช้ันยศ หรอืระบบการจำแนกตำแหน่ง การ

เลือกใช้ระบบใดระบบหนึ่ง จะทำให้การวางแผนกำลังคนต้องเปลี่ยนแปลงไปด้วย 

   1.2 การบริหารงานบุคคล ด้านการสรรหาและคัดเลือก โดยภาพรวมอยู

ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายข้อ ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื สถานศกึษามีการ

สรรหาและคัดเลือกบุคลากรตรงตามคุณวุฒิการศกึษาและตำแหน่งงาน  ทั้งนีอ้าจเป็น

เพราะ สำนักคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน มกีารมอบอํานาจให้ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ปฏิบัติในบางเรื่องที่เป็นไปตามระเบียบขอบังคับ เชน การออกคําสั่งบรรจุแตงตั้งขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ย้ายมาจากโรงเรยีนอื่น การรักษาราชการแทน การสรรหา

และคัดเลือกครูอัตราจา้งกรณีใช้เงนิรายได้ของสถานศึกษา เปนตน สวนการอํานาจในการ

สรรหาและบรรจุแตงตัง้จะเปนหนาที่ของคณะกรรมการศกึษาธิการจังหวัด ซึ่งนโยบายของ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ได้ให้โรงเรียน/เครือข่ายสถานศกึษา 

แต่งตั้งคณะกรรมการดำเนินการสรรหา และคัดเลือกครูบุคลากรทางการศกึษา กรณีใช้

เงินรายได้ของสถานศกึษา เพื่อเสนอชื่อใหส้ำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา และแต่งตั้ง

คณะกรรมการดำเนินการสรรหาและคัดเลือก ระดับเขตพืน้ที่การศกึษา ดำเนินการตาม 

ปฎิทิน/แผนงานประจำปี ซึ่งสอดคล้องกับเบญจภรณ์ ผินสู่ (2558, หน้า 82) ได้วิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 พบว่า การ

บริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของครู ด้านการสรรหาและ

บรรจุแต่งตั้ง เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื มกีระบวนการสรร

หาที่ได้บุคลากรตรงตามวัตถุประสงค์ และสอดคล้องกับ Butler (2009, Abstract) ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการทำงานของบุคลากรใหม่ในองค์การและความ

ยุติธรรมของกระบวนการคัดเลือกบุคลากรโดยวิธีการศึกษาปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น

หลังจากการปฏิบัติงานและพบว่าการระบุประสบการณ์ในการทำงานเป็นขั้นตอนเริ่มตน้ 

ในกระบวนการสรรหาบุคคลเพื่อเขา้สู่ตำแหน่งงาน ในช่วงเดือนแรกและช่วงเดือนที่สาม 

ของการปฏิบัติงาน บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องจะมีความโดดเด่นในองค์การ 
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มากขึ้นมมีุมมองของตนเองในเชิงบวก มคีวามเข้าใจในคุณค่าของตนเองมากขึ้นและมองว่า 

คนแต่ละคนมเีป้าหมายในการทำงานได้ดียิ่งขึ้น เพราะเกิดจากการมปีระสบการณ์ในการ

ทำงานและมีความเข้าใจในบทบาทของงานและองค์การนั่นเอง 

   1.3 การบริหารงานบุคคล ด้านการเสริมสร้างประสทิธิภาพในการปฏิบัติ

ราชการ โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายข้อ ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด คอื สถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนใหข้้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาพัฒนา

ตนเองด้วยการศกึษาต่อในระดับที่สูงขึน้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะนโยบายการปฏิรูปการศึกษา

ของกระทรวงศกึษาธิการ กําหนดนโยบายมุงเน้นพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา  

โดยในปัจจุบันสามารถเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน อบรมผ่านสื่อออนไลน์ซึ่งสามารถ

เข้าถึงได้ง่าย นำไปใช้ในการพัฒนาวิชาชีพครูเพื่อให้มวีิทยฐานะที่สูงขึ้น อีกทั้งสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ส่งเสริมครูและบุคลากรทางการศกึษาให้การพัฒนา

ตนเองโดยการเข้ารับการอบรมตามหลักสูตรต่าง ๆ และคน้หาเทคนิค วธิีการ ปรับกลยุทธ์

หรอืวิธีการแบบใหม่ นวัตกรรมใหม่ ๆ นำมาปรับประยุกต์ใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

เพื่อส่งเสริมสนับสนุนให้ผูเ้รียนเกิดทักษะในการเรียนรู้ และมคีวามเข้าใจในกลุ่มสาระวิชา

ต่าง ๆ อย่างสม่ำเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับเบญจภรณ์ ผนิสู่ (2558, หนา้ 83) ได้วิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานบุคคล ของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 พบว่า การบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศกึษา ตามความคิดเห็นของครู ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรูค้วามสามารถ สนับสนุนการศกึษาต่อ 

   1.4 การบริหารงานบุคคล ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณาเปนรายข้อ ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื 

สถานศกึษามีการปฐมนเิทศบุคลากรที่เข้าทำงานใหม่อย่างเป็นระเบียบ และจัดให้มีครูพี่

เลี้ยงเพื่อช่วยใหค้ำแนะนำและใหป้รึกษา รวมถึงจัดใหม้ีการนเิทศภายในโรงเรียน ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะการบริหารจัดการเพื่อขับเคลื่อนการดำเนินงานตามตัวชีว้ัด KRS และ ARS ของ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ได้จัดทำโครงการพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรในการขับเคลื่อนการดำเนินงานตามตัวชีว้ัดตามคำรับรองการปฏิบัติราชการ และ

โครงการพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการเพื่อขับเคลื่อนนโยบาย โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ผู้รับผดิชอบ ทั้งในระดับสำนักงานเขตและสถานศกึษา
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รับทราบ เข้าใจในรายละเอียดตัวชีว้ัดและเกณฑ์การประเมิน ร่วมกันขับเคลื่อนการ

ดำเนนิงานตามตัวชีว้ัดใหบ้รรลุเป้าหมายที่กำหนด ผลสำเร็จของสถานศกึษามาจากผลการ

ปฏิบัติงานของทุกคนในสถานศกึษา ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจงึเป็นเครื่องวัดว่าแต่ละคน

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอยู่ในระดับใด มีจุดบกพร่องหรือจุดเด่นอะไรบ้าง เพื่อ

สถานศกึษาจะได้หาแนวทางในการปรับปรุง หรอืพัฒนาให้เหมาะสมกับความสามารถของ

บุคลากร ซึ่งจะทำให้งานของสถานศึกษาดำเนินไปอย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ อกีทั้ง

เพือ่เป็นข้อมูลในการพิจารณาความดีความชอบ การพิจารณาตำแหน่ง ซึ่งสอดคล้องกับ

ปาริชาต ิสติภา (2558, หน้า 80) ได้วจิัยเรื่อง การบริหารงานบุคคลของสถานศกึษา  

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 5 พบว่า การบริหารงานบุคคลของสถานศกึษาตามความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 5 ด้าน

การประเมนิของบุคลากร เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คอื การจัดระบบ

การนเิทศงานวิชาการและการเรียนการสอน 

   1.5 การบริหารงานบุคคล ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายข้อ ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื สถานศกึษาจัดให้

มีสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อเป็นขวัญและกำลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

อย่างเหมาะสม ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 มกีาร

เสริมสรา้งขวัญกำลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานเป็นที่ประจักษ์ และสถานศกึษาให้

ความสำคัญในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ด ีอยู่ร่วมกันแบบกัลยาณมติร ช่วยเหลือ

เกือ้กูลกัน ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความเสมอภาคในการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการดำเนิน

กิจกรรมของสถานศกึษา เมื่อบรรยากาศภายในโรงเรียนเป็นบรรยากาศแบบมีส่วนร่วม  

ทุกคนก็ย่อมทำงานด้วยความสบายใจ สถานศกึษาก็จะมีการพัฒนาในทิศทางที่ดีขึ้น  

ซึ่งสอดคล้องกับธารินี กิตติกาญจนโสภณ (2561, หนา้ 119) ได้วิจัย เรื่อง การบริหารการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า การบริหารงานบุคคลสังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 ด้านการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจสำหรับ

ครูและบุคลากรในสถานศกึษาอยู่ในระดับมากที่สุด  

   1.6 การบริหารงานบุคคล ด้านการออกจากราชการ โดยภาพรวมอยูใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายข้อ ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ผู้บริหารให้ความเป็น
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ธรรมในการพิจารณาลงโทษทางวินัยแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา ทั้งนีอ้าจ

เป็นเพราะ สถานศกึษาแต่ละแห่งมกีารดําเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ทําใหมีการดําเนินการตามระเบียบ 

ขอบังคับทีเ่คร่งครัดเพื่อป้องกันการกระทำผดิวินัย อีกทั้งสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ให้ความรู ้จัดอบรมเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับเกี่ยวกับการ

ให้บุคคลพ้นจากตำแหน่งแก่สถานศกึษาอย่างสม่ำเสมอ มีมาตรการป้องกันและควบคุม 

มิใหบุ้คลากรกระทำผดิวินัย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของธนาพนธ์ ตาขัน (2562, หนา้ 

189) ได้วจิัย เรื่อง ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคล 

ในโรงเรยีน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 กล่าวว่า สถานศกึษา 

มีกฎระเบียบในการปฏิบัติเกี่ยวกับการออกจากราชการที่ชัดเจน ผูบ้ังคับบัญชามีการ

ดำเนินการเกี่ยวกับการให้ออกจากราชการในกรณีต่าง ๆ ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างเป็นธรรม สถานศกึษามีการส่งเสริมให้

บุคลากรยึดระเบียบวินัยในการปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดแีก่

นักเรียนและสังคมอย่างจริงจัง 

  2. เปรียบเทียบการบริหารงานบุคคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้

กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์การ

ปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน พบว่า  

   2.1 การบริหารงานบุคคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้

กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า ความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน  

ที่มตี่อการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ตาม โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับ

สมมตฐิานที่ตั้งไว้ ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่าครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้

กลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหารสถานศกึษามองภาพรวมของการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาว่าเป็นหัวใจของการบริหาร ไม่ว่าจะเป็นการบริหาร

หน่วยงานประเภทใด ถ้าการบริหารทรัพยากรบุคคลบกพร่อง หน่วยงานนั้น ๆ จะ

เจริญก้าวหน้าได้โดยยาก เพราะงานทุกชนิดจะได้ผลดีหรอืผลเสียก็อยู่ที่บุคคลที่รับงานไป 
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ทำถ้าบุคคลที่รับงานไป ไม่มีศักยภาพ ขาดขวัญกำลังใจ หย่อนสมรรถภาพ งานมักจะ 

บกพร่องหรอืขาดประสิทธิภาพ ดังนัน้นักบริหารที่ดีจะต้องบริหารงานบุคคลใหไ้ด้ผลดีและ

ได้รับความสำเร็จในการทำใหบุ้คลากรทุกฝ่ายร่วมมอืกันทำงานเพื่อให้บรรลุไปสู่เป้าหมาย

ของหน่วยงานอย่างมปีระสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ ธนาพนธ์ ตาขัน (2562, หน้า 183)  

ได้วจิัย เรื่อง ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า ประสิทธิผลการ

บริหารงานบุคคลในโรงเรียน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง พบว่า โดยรวม 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ด้านวินัยและการรักษาวินัย และด้านการออกจาก

ราชการ และแตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ได้แก่ ด้านการสรรหาและ

การบรรจุแต่งตัง้และเมื่อพิจารณาเป็นรายคู่ พบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและหัวหนา้งานบริหารงานบุคคลมีความ

คิดเห็นมากกว่าครูผู้สอนอย่างมนีัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   2.2 การบริหารงานบุคคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้

กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน พบว่า ความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อนที่มีต่อการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมติฐาน

ทีต่ั้งไว้ ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผูส้อนที่มี

ประสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความคิดเห็นนอ้ยกว่าผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มีประสบการณ์การ

ปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผูท้ี่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า  

20 ปี เป็นผูท้ี่ผ่านประสบการณ์ที่มากกว่า มองว่าการบริหารงานบุคคลด้านการวางแผน 

ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านการเสริม สร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ  

ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร เป็นกระบวนที่จะได้มาซึ่งบุคลากรที่มคีุณภาพ ถ้ามีการ

วางแผนอัตรากำลังของสถานศกึษา การคัดเลือกตามวิธีการขัน้ตอนของระเบียบ กฎหมาย 

ด้วยความชัดเจน ยุติธรรม เมื่อได้บุคลากรแล้ว จำเป็นต้องเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงาน 
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เพื่อพัฒนาตนเองไปสู่การจัดการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ และกระตุ้นการปฏิบัติงาน 

ด้วยการสร้างขวัญกำลังใจ หรอืสวัสดิการเพื่อแก้ปัญหาครูประจำการโยกย้ายบ่อย  

ซึ่งสอดคล้องกับซึ่งสอดคล้องกับธนาพนธ์ ตาขัน (2562, หนา้ 183) ได้วจิัย เรื่อง ปัจจัย

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า ประสทิธิผลการบริหารงานบุคคล

ในโรงเรยีน จำแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่าโดยรวมและรายด้าน 

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเมื่อพจิารณาเป็นรายคู่พบว่า

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารโรงเรียน 

หัวหนา้งานบริหารงานบุคคลและครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานมากกว่า  

20 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูท้ี่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผูบ้ริหารโรงเรียน หัวหน้างานบริหารงานบุคคลและ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 10 - 20 ปี มคีวามคิดเห็นมากกว่าผู้ที่มี

ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 10 ปี อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   2.3 การบริหารงานบุคคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้

กลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ความคิดเห็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อนที่มตี่อการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะสถานศกึษาแต่ละขนาดมีการบริหารจัดการตั้งแต่การวางแผนอัตรากําลัง การสรร

หาและคัดเลือกใหเหมาะสมกับงาน มีการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ

โดยการเขาอบรม ศึกษาดูงาน เพื่อพัฒนาวิชาชีพประเมินผลการปฏิบัติงานทุกปีเพื่อ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ เสริมสร้างความสามัคคีในสถานศกึษา มีสวัสดิการต่าง ๆ

เพื่อเป็นขวัญกำลังใจ และสงเสริมใหบุคลากรประพฤติปฏิบัติตามกรอบวินัย มีรายงานการ

ลาทุกประเภทมีการสั่งพักราชการและการสั่งใหออกจากราชการไวกอนตามความผดิที่ 

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ ภายใต้กรอบนโยบายของต้นสังกัด ซึ่ง

สอดคล้องกับนิภาดา พรมเมอืง (2560, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเรื่อง สภาพ ปัญหาและแนวทาง

พัฒนาการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 23 พบว่า ผลการเปรียบเทียบสภาพของการบริหารงานบุคคล ตามความคิดเห็นของ
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ผูบ้ริหารสถานศกึษา หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลและครู จำแนกตามขนาดของโรงเรียน 

โดยรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกต่างกัน 

  2.4 การบริหารงานบุคคล สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

และครูผูส้อนที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรยีนที่ตัง้อยู่ในจังหวัดแตกต่างกัน พบว่า ความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อนที่มีต่อการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

โดยภาพรวมมีความคิดเห็นแตกต่างกัน สอดคล้องกับสมมตฐิาน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะจาก

ข้อมูลจำนวนครู บุคลากรทางการศกึษาที่จ้างด้วยงบประมาณรายได้ของโรงเรียน และ

บุคลากรอื่นที่ได้รับการจัดสรรจากเขตพืน้ที่เปรียบเทียบจากค่าเฉลี่ยระหว่างจำนวน

โรงเรียนและจังหวัดที่ตั้งโรงเรียน พบว่าจังหวัดมุกดาหารมีค่าเฉลี่ยจำนวนข้าราชการครู  

บุคลากรทางการศกึษาที่จ้างดว้ยงบประมาณรายได้ของโรงเรียน และบุคลากรอื่นที่ได้รับ

การจัดสรรจากเขตพื้นที่มากกว่าจังหวัดนครพนม จึงทำให้จังหวัดมุกดาหาร มี

กระบวนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรทางการศกึษา และลูกจ้างช่ัวคราว การ

ประเมินผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรือการเตรียมความพร้อมและพัฒนา  

ให้ความรู้ อบรมเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ มีมาตรการป้องกันและควบคุมมใิห้

บุคลากรกระทำผดิวินัย และให้คำปรึกษาและการอนุญาตให้ลูกจ้างช่ัวคราว ตำแหน่ง

ครูผูส้อน พนักงานราชการได้พัฒนาตนเองในการสอบแข่งขันเพื่อบรรจุเป็นข้าราชการครู 

  3. ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อนมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เรียงลําดับจากมาก

ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู ดา้น

การจัดการเรียนรู้ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะการปฏิบัติงาน

ของครูตอ้งเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าดว้ยมาตรฐาน

วิชาชีพ พ.ศ. 2562 และการประเมินวิทยฐานะแนวใหม่ตามหลักเกณฑ์ ว21/2560  

ได้กำหนดแนวทางในพัฒนาวิชาชีพใหข้้าราชการครูมีผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สาย

งานสอน ในช่วงระยะเวลาย้อนหลัง 5 ปีการศกึษาติดต่อกัน นับถึงวันสิ้น ปีการศกึษาก่อน

วันที่ยื่นคำขอซึ่งข้าราชการครูทุกคนต้องมีการประเมิน 3 ด้าน คือ ด้านการจัดการเรียน

การสอน ด้านการบริหารจัดการช้ันเรยีน และด้านการพัฒนาวิชาชีพ ดังนั้นมีความคิดเห็น
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ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับ                  

ภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 171) ได้ทำการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการทำงานของ

ครูผูส้อนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 

ประสิทธิผลการทํางานของครูผู้สอนตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

   3.1 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู 

โดยภาพรวม อยูในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่าขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ครูมีความมุ่งม่ันพัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง ทั้งนี้

อาจเป็นเพราะการปฏิบัติงานของครูต้องเป็นไปตามนโยบายของสถานศกึษา และ

มาตรฐานการปฏิบัติงาน เกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูตามข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐาน

วิชาชีพ พ.ศ. 2562 และการประเมินวิทยฐานะแนวใหม่ (ว21/2560) ปัจจุบันอินเทอร์เน็ต

เข้ามามีบทบาทในการใชชี้วิตประจำวันมากขึน้ ส่งผลให้การค้นคว้าข้อมูลสามารถทำได้

อย่างกว้างขวางไม่จำกัดแค่ในหนังสอืเรียนเหมอืนที่ผ่านมา สามารถใช้เครื่องมอืสื่อสาร

ค้นคว้าสิ่งต่าง ๆ ได้อย่างไม่มีขอ้จำกัด ทำให้มีผูเ้รียนมีพฤติกรรมในการเรียนที่

เปลี่ยนแปลงไป จึงทำให้ผูส้อน ซึ่งมีหน้าที่และบทบาทสำคัญในการพัฒนาศักยภาพผูเ้รียน

ให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ให้มคีวามรู้ ทักษะ ทัศนคติแห่งความเป็นพลเมืองดีของสังคม 

ยิ่งตอ้งมกีารพัฒนาด้วยระบบและกระบวนการที่มีคุณภาพและต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 172) ที่ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการทำงานของ

ครูผูส้อนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 

ประสิทธิผลการทํางานของครูผู้สอนตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน แสวงหาและใช้ข้อมูลขาวสารในการพัฒนาเมื่อพิจารณารายขอพบวาอยูในระดับ

มากที่สุดทุกขอ แลพสอดคล้องกับ 

   3.2 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านการจัดการเรียนรู้โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่าขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูมี

กระบวนการดูแล ช่วยเหลือและพัฒนาผูเ้รียนเป็นรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถ

รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนได้อย่างเป็นระบบ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะหน่วยงาน

ประเมินคุณภาพการศกึษาได้กำหนดแนวทางการประเมินคุณภาพในด้านครู เพื่อสะท้อน 
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คุณภาพการจัดการเรียนการสอนที่สอดคล้องตามแผนใหอ้ย่างเหมาะสม และช่วยใหเ้ด็ก 

มีความรู้ ความสามารถ และมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ ดังนัน้

ครูทุกคนจำเป็นต้องเพิ่มพูนความรูแ้ละทำความเข้าใจและพัฒนากระบวนการจัดการ

เรียนรู้ เพื่อให้ผู้เรยีนมีคุณภาพที่ดขีึน้ และสถานศกึษาดำเนินการเกี่ยวข้องระบบ

ปัจจัยพืน้ฐาน การเยี่ยมบ้าน และการคัดกรองนักเรียนอย่างน้อยปีการศกึษาละ 1 ครั้ง 

และมีการประสานความร่วมมอืกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างสม่ำเสมอ ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 171) ที่ศกึษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศกึษากับประสิทธิผลการทำงานของ

ครูผูส้อนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 

ประสิทธิผลการทํางานของครูผู้สอนตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษาและ

ครูผูส้อน มงุมั่นพัฒนาผู้เรียนใหเติบโตเต็มตามศักยภาพ เมื่อพิจารณารายขอพบวาอยูใน

ระดับมากทีสุ่ดทุกขอ 

   3.3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูป้กครองและชุมชน โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่าขอ้ที่

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ครูส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมปิัญญาท้องถิ่น สถานศึกษาเป็น

ส่วนหนึ่งของชุมชน โดยที่ชุมชนมสี่วนสำคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและความสำเร็จของ

สถานศกึษา ขณะเดียวกันโรงเรยีนก็มีบทบาทสำคัญในการพัฒนาชุมชน ดังนัน้ ครูเป็น

บุคลากรในสถานศกึษาจงึมีบทบาทสำคัญในการสร้างกลไกการเรียนรู้ร่วมกับผูป้กครอง

และชุมชน พัฒนาความสัมพันธ์แบบช่วยเหลอืเกือ้กูลกัน เพื่อส่งเสริมความเข้มแข็งของ

เครือข่ายผู้ปกครอง ชุมชน เพื่อพัฒนาสถานศกึษาให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความ

ต้องการของชุมชน และเพื่อได้รับความร่วมมือสนับสนุนจากผูป้กครอง และชุมชนใน

กิจกรรมสร้างสรรค์พัฒนาต่าง ๆ อันจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งสถานศกึษาและชุมชนอย่าง

ยั่งยืน อีกทั้งสภาพสังคมในประเทศไทยใหค้วามสำคัญกับวัฒนธรรม ประเพณี และภูมิ

ปัญญาท้องถิ่น และสถานศึกษาเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน ครูเป็นบุคลากรในสถานศึกษา

ดังนัน้ ครูจงึตอ้งเรียนรูแ้ละทำความเข้าใจบริบทของท้องถิ่นนัน้ ๆ เพื่อลดช่องว่างในการ

สื่อสารกับผูป้กครอง ชุมชน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หน้า 

172) ที่ศกึษาวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหาร

สถานศกึษากับประสิทธิผลการทำงานของครูผู้สอนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 พบว่า ประสิทธิผลการทํางานของครูผู้สอนตามความคิดเห็น
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ของผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน ร่วมมอืกับผูอ้ื่นในชุมชนอย่างสรา้งสรรคเมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่าอยูในระดับมากที่สุดทุกขอ  

  4. เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

ประสบการณ์การปฏิบัติงาน ขนาดของโรงเรียน และจังหวัดที่ตัง้โรงเรียน พบว่า  

   4.1 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง 

พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล 

และครูผูส้อนที่มตี่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามโดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษามีความคิดเห็นมากกว่า

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูบ้ริหาร

สถานศกึษาให้ความสำคัญกับการพัฒนางานและตนเอง เนื่องจากในการปฏิบัติหน้าที่ของ

ครูในสถานศกึษา ครูจำเป็นต้องมีการศกึษาหาความรูเ้พื่อพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  

โดยการเข้ารับการอบรมสัมมนา ศกึษาดูงานในหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อนำความรูท้ี่ได้มา

พัฒนางานในหน้าที่ การศกึษาหาความรูเ้พิ่มเติม และพัฒนาตนเองอยู่เสมอของครู ถือว่า

เป็นหนา้ที่สำคัญของครูทุกคนที่จะนำไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพของครู  

ซึ่งผลสำเร็จของสถานศกึษามาจากประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน คุณภาพ

ทางการศึกษา และการบริหารงานของสถานศกึษามีความคล่องตัวมากขึ้น ซึ่งสอดคล้อง

กับทวีวัฒน์ ข่วงทิพย์ (2562, หนา้ 110 - 111) ได้วิจัย เรื่อง ปัจจัยการบริหารวิชาการที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลการจัดการเรียนรู้ของขา้ราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 พบว่า ประสิทธิผลการจัดการเรียนรู้ของขา้ราชการครู 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ตามความคิดเห็นของข้าราชการ

ครู จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่งโดยรวมของผู้บริหารและครูอยู่ในระดับมาก 

โดยความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่มตี่อประสิทธิผลการจัดการเรียนรู้โดยรวมมีความ

แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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   4.2 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผูส้อน จำแนกตามประสบการณ์การปฏิบัติงาน พบว่า 

ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและ

ครูผูส้อน ที่มีต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ซึ่งผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่ม

งานบุคคล และครูผูส้อนที่มีประสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี มีความ

คิดเห็นนอ้ยกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหนา้ที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานมากกว่า 20 ปี และผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้

ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานน้อยกว่า 

10 ปี มีความคิดเห็นมากกว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

และครูผูส้อนที่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานระหว่าง 10 - 20 ปี ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะผูท้ี่มี

ประสบการณ์การปฏิบัติงานมาก มีมาตรฐานการปฏิบัติงานของตนที่เกิดจากกระบวนการ

เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่วนผูท้ี่มปีระสบการณ์การปฏิบัติงานน้อย เป็นคน

รุ่นใหม่มคีวามตอ้งการที่จะพัฒนาตนเองอยู่เสมอ และอยู่ในช่วงของปฏิรูปการศกึษาช่วง

ต้น ทำให้มคีวามเข้าใจถึงการปฏิบัติหน้าที่ตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูที่เริ่มใชภ้ายหลัง

การปฏิรูปการศกึษา ทำให้มรีะสิทธิผลการปฏิบัติตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูด้านการ

ปฏิบัติงาน แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับ กัญชพร นาห่อม (2561, หนา้ 105) ได้วิจัยเรื่อง 

การปฏิบัติงานของครูตามมาตรฐานวิชาชีพครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาเขต 28 พบว่า การปฏิบัติงานตามเกณฑ์มาตรฐานวิชาชีพครูในโรงเรียน 

จําแนกตามประสบการณ์การทํางาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามที่มปีระสบการณ์การทํางานมากกว่าเมื่อปฏิบัติงาน 

ในสถานศกึษาแล้วย่อมได้รับการฝึกอบรม พัฒนาตนเองมากกว่าผูท้ี่มปีระสบการณ์การ

ทํางานน้อยกว่า 

   4.3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติ

หนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน จำแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า ความ

คิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน  
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ที่มตี่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 โดยภาพรวมและไม่แตกต่างกัน ส่วนรายด้านพบว่า ด้านการปฏิบัติ

หนา้ที่ครู แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ และพบว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรยีนขนาดเล็ก  

มีความคิดเห็นมากกว่า ผู้บริหารสถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มงานบุคคล และ

ครูผูส้อนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ  อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05  ส่วนคู่อื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะการปฏิบัติงานของครูผูส้อน ด้านการ

ปฏิบัติหน้าที่ครูของโรงเรียนขนาดเล็ก มีความใกล้ชิดกับผูเ้รียนมากกว่าโรงเรียนขนาด

กลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ / ใหญ่พิเศษ เนื่องจากจำนวนผูเ้รียนทำให้ดูแลได้ครอบคลุม 

แต่ประสทิธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อนโดยรวมมีขอบข่ายภาระที่คล้ายกัน ความ

รับผิดชอบเป็นความผูกพันที่ทำให้บุคคลพยายามปฏิบัติหน้าที่ของตนใหส้ำเร็จ ทั้งยังเป็น

ความผูกพันที่ทำให้บุคคลไม่ประพฤติผิดต่อกฎเกณฑ์หรอืระเบียนใด ๆ อีกด้วยความ

รับผิดชอบนั้นแสดงให้เห็นในลักษณะของการปฏิบัติหน้าที่อย่างสม่ำเสมอ ไม่หลกีเลี่ยงและ

ปฏิบัติภารกิจทันเวลาที่กำหนด สอดคล้องกับฐิติณัฐ ปรุงชัยภูมิ (2561, บทคัดย่อ) ได้วิจัย

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษากับประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 30 พบว่า  

ผลการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 30 จำแนกตามขนาดสถานศกึษา พบว่า 

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

   4.4 เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคลและครูผู้สอน จำแนกตามจังหวัดที่ตัง้

โรงเรียน พบว่า ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศกึษา ครูผูป้ฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงาน

บุคคลและครูผูส้อนที่มตี่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่

สอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะสถานศกึษาทุกแห่งปฏิบัติตามนโยบาย

ทางการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการ ข้อบังคับคุรุสภา ว่าด้วยมาตรฐานวิชาชีพ ซึ่งเป็น

ข้อกำหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ หรอืการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางาน 

ซึ่งผูป้ระกอบวิชาชีพทางการศกึษา รวมทั้งผูต้้องการประกอบวิชาชีพทางการศกึษา  
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ต้องปฏิบัติตาม เพื่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมายการเรียนรู้หรือการจัด

การศกึษา รวมทั้งตอ้งฝึกฝนพัฒนาตนเองให้มทีักษะหรอืความชำนาญสูงขึน้อย่างต่อเนื่อง 

อีกทั้งมีการประเมินวิทยฐานะแนวใหมท่ี่ตอ้งพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา จงึทำให้การปฏิบัติงานของครูผู้สอนมมีาตรฐานเดียวกัน 

  5. ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 22  

ในภาพรวมและรายด้านมคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยทางสถิติที่ระดับ .01 

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน 

มีความสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับสูง (r = 0.746**) ซึ่งสอดคล้องกับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

โดยมีค่าความสัมพันธ์ด้านที่มคีวามสัมพันธ์กันสูงที่สุด คอื ดา้นการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (X3) (r = 0.700**) และด้านที่มีความสัมพันธ์ต่ำสุดคือ 

ด้านการออกจากราชการ (X6) (r = 0.398**) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 ซึ่งการ

บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาทุกด้านมคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนทุกด้าน อยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้นด้านการออกจากราชการมีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับต่ำ เนื่องจากการบริหารงานบุคคล

ภายในสถานศกึษาดำเนินการเพื่อส่งเสริมพัฒนาศักยภาพข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาภายใต้กฎหมาย และพรบ.ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ได้พัฒนาตนเองให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

สอดคล้องกับความต้องการครอบคลุมองค์ความรูท้ักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานและ

สามารถนำประสบการณ์ที่ได้รับจากการศกึษาดูงานมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ได้

อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลและตอบสนองนโยบายรัฐบาลได้อย่างถูกต้อง 

รวดเร็ว มีการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการครูมีความรู้ 

ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปตามมาตรฐานตำแหน่ง และ

มาตรฐานวิทยฐานะวิชาชีพ ทำใหเ้กิดประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของครูและมีความ

มุ่งม่ันในการพัฒนาตนเองและวชิาชีพสอดคล้องกับโสภณ สวยขุนทด (2557, บทคัดย่อ) 

ได้วจิัยเรื่องการบริหารงานบุคคลด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการกับ

สมรรถนะของผู้ประกอบอาชีพครู สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครราชสีมา เขต 4 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลด้านการเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการกับสมรรถนะของผูป้ระกอบวิชาชีพครู สังกัดสำนักงาน 
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เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 มคีวามสัมพันธ์กันอย่างมนีัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับทัดดาว สาระกูล (2561, หนา้ 89) ได้วิจัยเรื่อง

ความสัมพันธ์ระหว่างทักษะผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 4 จังหวัดสระบุรี พบว่า ความสัมพันธ์

ระหว่างทักษะผูบ้ริหารสถานศกึษากับการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 4 จังหวัดสระบุรี โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง (r = 0.64**) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

และสอดคล้องกับ Safura. Taghavi. (2014, Abstract) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่อง การศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชวีิตการทำงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยม พบว่า คุณภาพชวีิตการทำงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนมัธยมมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก อยู่ในระดับสูง (r = 0.698**) 

  6. แนวทางพัฒนาการบริหารงานบุคคลกับในสถานศกึษา สังกัดสำนักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ดังนี้ 

   6.1 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีแนวทางในการพัฒนาดังนี ้  

    6.1.1 สถานศกึษาควรมีการเตรียมและวางแผนเกี่ยวกับการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณ์ของกระทรวงศึกษาธิการ ดว้ยวิธิการที่หลากหลาย 

กำหนดเป้าหมายและบทบาทหนา้ที่ผู้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน และให้บุคลากรมีส่วนร่วม

ในการประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส ยุติธรรม  

    6.1.2 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และนำผลการประเมินมาปรับปรุงเพื่อวางแผนพัฒนาบุคลากร 

   6.2 ด้านการออกจากราชการ มีแนวทางในการพัฒนาดังนี้ 

    6.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาสร้างความเข้าใจในระเบียบ ขอ้บังคับ

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่บุคลากรในสถานศกึษาร่วมกันกำหนด เพื่อเป็นแนวทางการ

ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน และปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างในการรักษาวินัย ระเบียบ 

ข้อบังคับที่กระทรวงศกึษาธิการและสถานศกึษา  

    6.2.2 คณะกรรมการพิจารณาวินัยดำเนินการตามขั้นตอนด้วยความ

ถูกต้อง เป็นธรรม ตามกฎหมาย ระเบียบ ขอ้บังคับ  

  7. แนวทางพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ดังนี้  
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   7.1 ด้านการปฏิบัติหนา้ที่ครู มีแนวทางในการพัฒนาดังนี ้ 

    7.1.1. ผูบ้ริหารควรสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ครูทั้งใน

สถานศกึษาและนอกสถานศกึษาส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ครูตอ้งมีจิตวิญญาณความเป็น

ครู ปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพครู สร้างขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานของครู  

    7.1.2 สถานศกึษามีกระบวนพัฒนาครูให้แบบอย่างให้กับผูเ้รียนทั้งใน

ด้านคุณธรรม จริยธรรม และนำประเมินผลการปฏิบัติงานและนำผลการประเมินมา

ปรับปรุงพัฒนาอย่างเป็นระบบ  

   7.2 ด้านการจัดการเรียนรู้ มีแนวทางในการพัฒนาดังนี้  

    7.2.1 สถานศกึษามีระบบนิเทศ ตดิตาม ตรวจสอบการจัดการเรยีน

การสอนของครูอย่างสม่ำเสมอ ต่อเนื่อง และนำผลนเิทศไปพัฒนาตนเอง 

    7.2.2 สถานศกึษาควรส่งเสริมการพัฒนากระบวนการจัดการเรยีนรู้

หลากหลายรูปแบบ ให้ครูใประยุกต์ใช้สื่อและเทคโนโลยีดจิทิัลเพื่อพัฒนาผูเ้รียนอย่างเต็ม

ศักยภาพตามความสามารถ 

ข้อเสนอแนะในการวจิัย 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

  จากผลการวิจัยที่ได้สรุปและอภปิรายผล ผูว้ิจัยมีข้อเสนอแนะที่ควรให้ความ

สนใจดังนี้ 

   1.1 จากผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานบุคคลในสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่ควรนำไปปรับปรุงคอื ด้านการออกจากราชการ มีคะแนน

เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ดังนั้น สถานควรส่งเสริมให้ครูตระหนักในการรักษาวินัย ระเบียบ 

ข้อบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติเป็นข้าราชการครู รวมถึงการยกย่องครูและบุคลากรที่มีการ

รักษาวินัยอย่างเหมาะสมเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดอีย่างต่อเนื่อง 

   1.2 จากผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มากที่สุด ซึ่งเป็นการเสริมแรงในการปฏิบัติหน้าที่ของครูผู้สอน ทําใหการทํางานเกิด

ประสิทธิผลตามที่มุ่งหวังไวอย่างต่อเนื่อง ควรสงเสริมการมสีวนร่วมในการวางแผนและ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อนทุกคนในสถานศกึษา   
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   1.3 จากผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล

กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา     

เขต  22 มคีวามสัมพันธ์ปานกลาง ดังนัน้ ผูบ้ริหารสถานศกึษาระบบการบริหารงานบุคคล

ที่มปีระสิทธิภาพ มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อเป็นข้อมูลในการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  ตามที่ผูว้ิจัยได้มขี้อเสนอแนะของการวิจัยไปแล้วก็เพื่อใหง้านวิจัยเกี่ยวกับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 นั้น ได้มกีารศกึษาเพื่อเป็นการต่อ

ยอดองค์ความรู้ใหม้ากขึ้นและเป็นประโยชน์ในการศกึษาค้นคว้าของผู้บริหาร หรอืนักเรียน 

นักวิชาการ นักศึกษาที่สนใจทั่วไปจงึขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในครั้งต่อไปดังนี้ 

   2.1 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน

บุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อนกับสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอื่น ๆ 

   2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานบุคคล 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษา 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ คณะกรรมการบริหารหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

 2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัฒนา  สุวรรณไตรย์ คณะกรรมการบริหาร 

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. นางละม่อม ศริิสวัสดิ์ผูอ้ำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล สำนักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 4. นางทิพวรรณ  เสนจันทร์ฒิชัย  ผูอ้ำนวยการชำนาญการพิเศษ   

โรงเรียนอุเทนพัฒนา  สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 22 

 5. นางรุ่งทิวา  ควรชม ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนศรบีัวบานวิทยาคม  

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญที่เสนอแนะเพื่อหาแนวทางการพัฒนา 

งการบริหารงานบุคคลกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน   

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศกึษามัธยมศึกษา เขต 22 

 1. รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์และประธาน 

คณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 2. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล คณะกรรมการบริหารหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตร ปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. นางละม่อม  ศริิสวัสดิ์ ผูอ้ำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล   

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 4. ดร.พิสุทธิ์  กิตติศรีวรพันธ์ รองผูอ้ำนวยการ สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

ประถมศกึษา นครพนม เขต 2 

 5. นายเลียง  ผางพันธ์ ผูอ้ำนวยการชำนาญพิเศษ โรงเรียนมุกดาหาร   

อำเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 6. นายอภเิชษฐ์  สุนทรส  ผู้อำนวยการชำนาญพิเศษ  

โรงเรียนนาแกสามัคคีวิทยา อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

มัธยมศกึษา เขต 22 

 7. นางวฤณภา จันทร์สาขา   ครูปฏิบัติหน้าที่หัวหนา้กลุ่มบริหารงานบุคคล   

โรงเรียนนครพนมวิทยาคม อำเภอเมืองนครพนม จังหวัดนครพนม  สำนักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 8. นางสุดารัตน์  ศรพรหม  ครูปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล   

โรงเรียนดอลตาลวิทยา อำเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร สำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

มัธยมศกึษา เขต 22  

 9. นายพิพัฒน์พงษ์  พรมจันทร์  ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอุเทนพัฒนา   

อำเภอท่าอุเทน  จังหวัดนครพนม สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 22 

 10. นางผกามาศ  ช่างถม  ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนดงหลวงวิทยา   

อำเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการบรหิารงานบคุคลกับประสทิธิผลการปฏิบัตงิาน 

      ของครูผู้สอน สังกดัสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต  22 

 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงาน

บุคคลในสถานศกึษากับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

 2. แบบสอบถามประกอบไปด้วย ข้อคำถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลภายใน

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 จำนวน 6 ด้าน 

  ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 จำนวน 3 ด้าน 

 3. กรุณาตอบแบบสอบถามตามสภาพความเป็นจริงที่สุด โดยขอความ

อนุเคราะห์จากท่านตอบแบบสอบถามทุกข้อ ซึ่งคำตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อ

ตำแหน่งหน้าที่และหน่วยงานของท่านแต่ประการใด หวังว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จาก

ท่านด้วยดี 

 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณท่านอย่างสูงที่ท่านกรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบ

แบบสอบถามครัง้นี้ 

 

 

นางสาวสุดาทิพย์   ถวิลไพร 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความ

เป็นจรงิ 

  1. สถานภาพในการดำรงตำแหน่ง 

      ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

         ครูผูป้ฏิบัติหนา้ที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล 

 ครูผูส้อน 

  2. ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 

     น้อยกว่า 10 ปี  

     ระหว่าง 10 - 20 ปี 

      มากกว่า 20 ปี 

  3. ขนาดของโรงเรียน 

            โรงเรียนขนาดเล็ก มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 1 – 499 คน 

  โรงเรียนขนาดกลาง มจีำนวนนักเรียนตัง้แต่ 500 – 1499 คน 

  โรงเรียนขนาดใหญ่/ใหญ่พิเศษ มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 1500 คน ขึน้ไป 

  4. จังหวัด 

            จังหวัดมุกดาหาร 

  จังหวัดนครพนม 

ตอนที่ 2  การบริหารงานบุคคลภายในสถานศกึษาตามทัศนะของผูบ้ริหารสถานศกึษา   

ครูผูป้ฎิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22 

 คำชี้แจง โปรดอ่านแบบสอบถามในแต่ละข้ออย่างชัดเจน แล้วทำเครื่องหมาย

ลงในช่องด้านขวามอืที่ตรงความคิดเห็นของท่านว่า การบริหารงานบุคคลภายใน

สถานศกึษาของท่าน อยู่ในระดับใด โดยผูว้ิจัยได้กำหนดการแปลความหมายไว้ดังนี้ 

 5  หมายถึง  มีระดับการบริหารงานบุคคล  อยู่ในระดบั มากที่สุด 

 4  หมายถึง  มีระดับการบริหารงานบุคคล  อยู่ในระดบั มาก 

 3  หมายถึง  มีระดับการบริหารงานบุคคล  อยู่ในระดบั ปานกลาง 

 2  หมายถึง  มีระดับการบรหิารงานบุคคล  อยู่ในระดบั น้อย 

 1  หมายถึง  มีระดับการบรหิารงานบุคคล อยูใ่นระดบั น้อยที่สุด 
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ตัวอย่างแบบสอบถาม 

ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่  1. ด้านการวางแผน 

0 สถานศกึษามีการกำหนดนโยบายและแผนการ

ดำเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในโรงเรียน 

     

คำอธิบาย  

 จากตัวอย่างขอ้  0 ผูต้อบคำถามเครื่องหมาย    ลงในระดับความคิดเห็น

หมายเลข  5  แสดงว่าท่านมีความคิดเห็นด้านการบริหารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 

“สถานศกึษามีการกำหนดนโยบายและแผนการดำเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล

ในโรงเรยีน” อยู่ในระดับมากที่สุด 

ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่  1 ด้านการวางแผน 

1 สถานศกึษามีการกำหนดนโยบายและแผนการ

ดำเนินงานเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลใน

โรงเรียน 

     

2 สถานศกึษามีการวิเคราะห์งาน กำหนดอัตรากำลัง

และกำหนดตำแหน่งของบุคลากรให้เพียงพอกับ

ปริมาณงาน 

     

3 สถานศกึษามีการกำหนดความต้องการของ

บุคลากรตามภารกิจ และคุณสมบัติของแต่ละ

ตำแหน่งไว้อย่างเหมาะสมครบถ้วน ชัดเจน 

     

4 สถานศกึษามีการกำหนดวิธีการแก้ปัญหาที่

สอดคล้องกับแผนอัตรากำลังครูและบุคลากร

ทางการศึกษาของโรงเรียน 
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ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

5 สถานศกึษามีการกำหนดวิธีการปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง

กับงานบุคลากรอย่างชัดเจน 

     

6 มีการนำเสนอแผนอัตรากำลังต่อคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานและนำแผนอัตรากำลังลงสู ่            

การปฏิบัติจรงิ 

     

7 สถานศกึษามีการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม

ในการวางแผนการบริหารงานบุคคล 

     

8 สถานศกึษามีการตดิตามและประเมินผลการ

ดำเนินการวางแผนอัตรากำลังข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     

9 สถานศกึษามกีารสำรวจขอ้มูลของข้าราชการครู 
ที่ขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง / ขอเลื่อนวิทย

ฐานะ / ขอโอน / ย้าย และเกษียณอายุราชการ 
ในแต่ละปี 

     

ด้านที่  2 ด้านการสรรหาและคัดเลือก 

10 สถานศกึษามีกระบวนการสรรหาและคัดเลือก

บุคลากรทางการศกึษา และลูกจา้งช่ัวคราวเป็นไป

ตามขั้นตอนของระเบียบและกฎหมาย 

     

11 สถานศกึษามกีารสรรหาและคัดเลือกบุคลากรตรง

ตามคุณวุฒิการศกึษาและตำแหน่งงาน 

     

12 สถานศกึษามีการแต่งตัง้คณะกรรมการสรรหา 
และคัดเลือกบุคลากรที่มคีวามสามารถ 
และสมรรถนะในการปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

     

13 สถานศกึษามกีารประเมินผลการทดลองปฏิบัติ

หนา้ที่ราชการหรอืการเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มมีความชัดเจนและยุติธรรม 
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ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

14 สถานศกึษาให้ข้าราชการในสังกัดได้มสี่วนร่วมใน                      

การสรรหาบุคลากรทางการศกึษาและลูกจา้ง

ช่ัวคราว 

     

15 สถานศกึษาเสนอเหตุผลความจำเป็นในการสรรหา

บุคลากรไปยังสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

     

16 การจา้งลูกจ้างช่ัวคราว กรณีใชเ้งินรายได้ของ

สถานศกึษา ดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการ

ที่สถานศึกษากำหนด 

     

17 ผูบ้ริหารโรงเรียนดำเนินการตามที่สำนักงาน

ศกึษาธิการจังหวัดออกคำสั่งแต่งตั้งผู้สอบ แข่งขัน

ได้ที่มคีุณสมบัติครบถ้วน ตามมาตรฐานตำแหน่ง 

และจัดส่งทันตามเวลาที่กำหนด 

     

ด้านที่  3 ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 

18 สถานศกึษาจัดใหม้ีการวิเคราะห์ความต้องการ 

ในการพัฒนาและกำหนดหลักสูตรการพัฒนาให้

สอดคล้องกับความต้องการจำเป็นในการพัฒนา

ตนเองของครู และบุคลากรทางการศึกษา 

     

19 สถานศกึษาแจง้ภาระงาน มาตรฐานวิชาชีพ

จรรยาบรรณ วิชาชีพ เกณฑ์การประเมินผลงาน 

ฯลฯ แก่ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน

ก่อนมีการมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติงาน 

     

20 สถานศกึษามีการจัดทำและเก็บรักษาทะเบียน

ประวัติ ข้อมูลสารสนเทศ รวมถึงทะเบียนผู้ได้รับ

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ของข้าราชการครู บุคลากร

ทางการศึกษาและลูกจา้งอย่างเป็นระบบ และ
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ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ดำเนนิการขอแก้ไขข้อมูลในทะเบียนประวัติให้

ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน 

21 สถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาได้รับการอบรม สัมมนา 

ศกึษาดูงานเพื่อพัฒนาตนเองเกี่ยวกับด้านความรู้

ทักษะและกระบวนการจัดการเรียนการสอนและ

เพื่อให้มวีิทยฐานะที่สูงขึ้น 

     

22 สถานศกึษาส่งเสริมสนับสนุนให้ขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาพัฒนาตนเองด้วยการศกึษา

ต่อ ในระดับที่สูงขึ้น 

     

23 สถานศกึษาส่งเสริมและสนับสนุนให้ขา้ราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาทำการ ค้นคว้า วิจัย

เพื่อพัฒนาคุณภาพของงานและพัฒนาวิชาชีพ 

     

24 ผูบ้ริหารจัดกิจกรรมการนเิทศภายในและจัดประชุม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการปฏิบัติงานเพื่อ

แนะนำ ส่งเสริม สนับสนุนและเสรมิสร้างการ

ปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

     

25 ผูบ้ริหารพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อน

เงินเดอืนตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. 

กำหนด และให้ความเป็นธรรมแก่ข้าราชการครู 
และบุคลากรทางการศกึษาในการพิจารณาความดี

ความชอบ 

     

26 ผูบ้ริหารจัดให้มีการรายงานและกระบวนการ

ติดตามผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการครู 
และบุคลากรทางการศกึษา อย่างเป็นระบบ 
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ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

27 สถานศกึษามีการประเมินผล รวมถึงวิเคราะห์ผล

การปฏิบัติงานของบุคลากร และนำผลการ

วิเคราะห์ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษา 

     

ด้านที่  4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

28 สถานศกึษามีการปฐมนเิทศบุคลากรที่เข้าทำงาน

ใหม่อย่างเป็นระเบียบ และจัดให้มคีรูพี่เลี้ยงเพื่อ

ช่วยใหค้ำแนะนำและให้ปรึกษา รวมถึงจัดให้มกีาร

นิเทศภายในโรงเรียน 

     

29 ผูบ้ริหารมกีารประเมินผลการปฏิบัติ งานของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติ งานและใชป้ระกอบการ

พิจารณาความดีความชอบโดยสม่ำเสมอ 

     

30 สถานศกึษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรตามพรบ.ระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทาง การศกึษาทีก่ำหนดไว้อย่างเป็นระบบ 

     

31 สถานศกึษามีการแต่งตัง้คณะกรรมการประเมิน       

การปฏิบัติงานของบุคลากร 

     

32 สถานศกึษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยหัวหน้างานหรือผู้บริหาร 

     

33 สถานศกึษามีการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โดยเพื่อนร่วมงาน 

     

34 สถานศกึษานำผลการประเมินการปฏิบัติงานของ

บุคลากรไปปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานของ

บุคลากรนั้น ๆ 
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ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

35 สถานศกึษาดำเนินการประเมินประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้วยระบบคุณธรรม  
มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

     

36 สถานศกึษาดำเนินการแต่งตั้งคณะกรรมการ

พิจารณาการเลื่อนเงินเดือนที่เป็นกลางและโปร่งใส 

เพื่อพิจารณาคุณสมบัติของครูและกลั่นกรองความ

ดีความชอบสำหรับการเลื่อนเงินเดือน 

     

ด้านที่  5 ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร 

37 สถานศกึษาให้โอกาสบุคลากรมีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน โดยการแสดงความคิดเห็นหรอื

ข้อเสนอแนะ 

     

38 สถานศกึษามีการคุ้มครองการปฏิบัติงานของ

บุคลากรตามระเบียบและตามกฎหมายในระหว่าง

การปฏิบัติงาน 

     

39 ผูบ้ริหารให้คำปรึกษา ช่วยเหลอื แนะนำเกี่ยวกับ

ปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานแก่ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

     

40 การพิจารณาความดีความชอบในสถานศกึษา

เป็นไปตามระบบเกณฑ์การประเมินด้วยคุณธรรม

และความยุติธรรม 

     

41 สถานศกึษาจัดใหม้ีสวัสดิการต่าง ๆ เพื่อเป็นขวัญ

และกำลังใจแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาอย่างเหมาะสม 

     

42 สถานศกึษามกีารสร้างขวัญและกำลังใจในอันที่ 
จะเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติ จติสำนึกและ 
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ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ 
ศกึษา 

43 ผูบ้ริหารจัดบรรยากาศเพื่อเสริมสร้างความสามัคคี

และเสริมสร้างสัมพันธภาพของขา้ราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา ในและนอกสถานศกึษา 

เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

44 ผูบ้ริหารทำหน้าที่ปกป้องดูแล เอาใจใส่ รักษาสิทธิ

ประโยชน์อันพึงม ีพึงได้ให้แก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา เพื่อเสริมสรา้ง

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

     

45 ผูบ้ริหารมวีิธีการยกย่องเชิดชูเกียรติให้กับ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผู้มี

ผลงานดีเด่นในรอบปี และผู้ที่เกษียณอายุราชการ 

     

46 สถานศกึษาจัดใหข้้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาทีเ่กษียณอายุราชการกลับเข้ามา 
มีบทบาทในการช่วยเหลอืดูแลให้คำปรึกษากับ

สถานศกึษาหรอืเข้ามาทำการสอนพิเศษใน

สาขาวิชาที่ขาดแคลนใหก้ับสถานศกึษา 

     

ด้านที่  6 ด้านการออกจากราชการ 

47 สถานศกึษาให้ความรู ้ฝกึอบรมเกี่ยวกับกฎหมาย 

ระเบียบ ขอ้บังคับเกี่ยวกับการให้บุคคลพ้นจาก

ตำแหน่งอย่างสม่ำเสมอ 

     

48 สถานศกึษามกีารดำเนินการทางวนิัยกับบุคลากร

เป็นไปด้วยความถูกต้องตามกฎหมาย ระเบียบ 

ข้อบังคับและมีคุณธรรม 
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ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

49 สถานศกึษามีการแต่งตัง้คณะกรรมการการ

ตรวจสอบข้อเท็จจริงก่อนการให้บุคลากรพ้นจาก

ตำแหน่ง 

     

50 สถานศกึษามีมาตรการป้องกันและควบคุมมิให้

บุคลากรกระทำผดิวินัย 

     

51 สถานศกึษามกีารดำเนินการเกี่ยวกับการให้ออก

จากราชการกรณีไม่พ้นทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ

หรอืไม่ผ่านการประเมินการเตรียมความพร้อมและ

พัฒนาอย่างเข้มที่ต่ำกว่าเกณฑ์ที่ ก.ค.ศ. กำหนด 

     

52 สถานศกึษาดำเนินการเกี่ยวกับการให้ขา้ราชการครู

ออกจากราชการเมื่อปรากฏว่าขาดคุณสมบัติทั่วไป 

ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครู และ

บุคลากรทางการศกึษา 

     

53 กรณีข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

กระทำผิดวินัยอย่างร้ายแรง สถานศกึษาดำเนินการ

ตามพรบ.ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาอย่างเคร่งครัด 

     

54 สถานศกึษามกีารดำเนินการให้ขา้ราชการครูกลับ

เข้ามาปฏิบัติหน้าที่เมื่อพ้นข้อกล่าวหาว่าไม่มี

ความผิด 

     

55 ผูบ้ริหารให้ความเป็นธรรมในการพิจารณาลงโทษ

ทางวินัยแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา 

     

56 สถานศกึษามีการให้คำปรึกษาและการอนุญาตให้

ข้าราชการครูลาออกจากราชการ 
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ตอนที่ 3  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงานบุคคล และครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 คำชี้แจง โปรดอ่านแบบสอบถามในแต่ละข้ออย่างชัดเจน แล้วทำเครื่องหมาย

ลงในช่องด้านขวามอืที่ตรงความคิดเห็นของท่านว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อนตามทัศนะท่าน อยู่ในระดับใด โดยผู้วจิัยได้กำหนดการแปลความหมายไว้ดังนี้ 

 5  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับ มากที่สุด 

 4  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน อยู่ในระดับ มาก 

 3  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับ ปานกลาง 

 2  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน อยู่ในระดับ น้อย 

 1  หมายถึง  ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ตัวอย่างแบบสอบถาม 

ข้อ การบรหิารงานบุคคลภายในสถานศึกษา 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่  1 การปฏิบัติหน้าที่ครู 

0 ครูมีความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาผูเ้รียน ด้วยจติวิญญาณ

ความเป็นครู 

     

คำอธิบาย  

 จากตัวอย่างขอ้  0 ผูต้อบคำถามเครื่องหมาย    ลงในช่องระดับความ

คิดเห็น หมายเลข  5  แสดงว่าท่านมีความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ครูผูส้อน “ครูมีความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาผูเ้รียน ดว้ยจิตวิญญาณความเป็นครู” อยู่ในระดับ

มากที่สุด 
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ข้อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่  1 การปฏิบัติหน้าที่ครู 

1 ครูมีความมุ่งม่ันที่จะพัฒนาผูเ้รียน ด้วยจติวิญญาณ

ความเป็นครู 

     

2 ครูมีความประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ด ี 

มีคุณธรรม จรยิธรรม และมีความเป็นพลเมือง 

ที่เข้มแข็ง 

     

3 ครูมีกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ เอาใจใส่  

และยอมรับความแตกต่างของผู้เรยีนแต่ละบุคคล 

     

4 ครูเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจผูเ้รียนใหเ้ป็นผู้ใฝ่เรยีนรู ้

และผู้สร้างนวัตกรรม 

     

5 ครูมีความมุ่งม่ันพัฒนาตนเองให้มีความรอบรู้ 

ทันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

     

ด้านที่ 2 การจัดการเรียนรู้ 

6 ครูมีการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา การจัดการ

เรียนรู้ สื่อ การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 
     

7 ครูมีความรูค้วามเข้าใจในการบูรณาการความรู้

และศาสตร์การสอนในการวางแผนและจัดการ

เรียนรู้ทีส่ามารถพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีปัญญารู้คดิ  

และมีความเป็นนวัตกร 

     

8 ครูมีกระบวนการดูแล ช่วยเหลอื และพัฒนาผูเ้รียน

เป็นรายบุคคลตามศักยภาพ สามารถรายงานผล

การพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนได้อย่างเป็นระบบ 

     

9 ครูมีความรูค้วามเข้าใจจัดกิจกรรมและสร้าง

บรรยากาศการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนมคีวามสุขในการ

เรียนโดยตระหนักถึงสุขภาวะของผูเ้รียน 
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ข้อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

10 ครูมีความรูค้วามเข้าใจในการวิจัย สร้างนวัตกรรม 

และประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจทิัลใหเ้กิดประโยชน์ต่อ

การเรียนรูข้องผูเ้รียน 

     

11 ครูสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่นอย่างสร้างสรรค์

และมีส่วนร่วมในกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพอย่าง

เหมาะสม 

     

ด้านที่ 3 ความสัมพันธ์กับผู้ปกครองและชุมชน 

12 ครูสามารถใหค้วามร่วมมอืกับผูป้กครองในการ

พัฒนาและแก้ปัญหาผูเ้รียนให้มคีุณลักษณะ 

ที่พึงประสงค์ 

     

13 ครูสร้างเครือข่ายความร่วมมอืกับผูป้กครอง 

และชุมชน เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ที่มคีุณภาพของ

ผูเ้รียน 

     

14 ครูศกึษา เข้าถึงบริบทของชุมชน และสามารถอยู่

ร่วมกันบนพืน้ฐานความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
     

15 ครูส่งเสริม อนุรักษ์วัฒนธรรม และภูมปิัญญา

ท้องถิ่น 
     

 

ข้อเสนอแนะอื่น ๆ เพิ่มเติม  

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

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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แบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ 

เพื่อเสนอแนวทางการพัฒนา 

การบรหิารงานบุคคลในสถานศึกษาและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต 22 

 

ผูว้ิจัย นางสาวสุดาทิพย์   ถวิลไพร   นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

ประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม  

กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์       ดร.วรกัญญาพิไล แกระหัน     
 

ชื่อผู้สัมภาษณ์……………………………………………………………………………………………………………………… 

ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์………………………………………………………………………………………………………………… 

สถานที่สัมภาษณ์………………………………………………..………………………………………………………………… 

วัน เดือน ปี ที่ให้สัมภาษณ์…………………………………………………………………………………………………… 

เริ่มสัมภาษณ์เวลา……………………………………จบการสัมภาษณ์เวลา………………………………………… 

ประเด็นคำถาม 

 แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลในสถานศกึษาและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาเขต 22 

  1. ท่านมีแนวทาง วิธีการ หรอืกระบวนการเพื่อพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน อย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  2. ท่านมแีนวทาง วิธีการ หรอืกระบวนการเพื่อพัฒนาการบริหารงานบุคคล 

ในสถานศกึษา ด้านการออกจากราชการ อย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

  3. ท่านมีแนวทาง วิธีการ หรอืกระบวนการเพื่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน ด้านการปฏิบัติหน้าที่ครู อย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  4. ท่านมีแนวทาง วิธีการ หรอืกระบวนการเพื่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของครูผู้สอน ด้านการจัดการเรียนรู้ อย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

   ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญทุกท่านเป็นอย่างสูงที่เสียสละเวลาอันมี

ค่าให้ความอนุเคราะห์เสนอแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานบุคคลใน

สถานศกึษาและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22 ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการวิจัยในครั้งนี้ 
 

 

นางสาวสุดาทิพย์   ถวิลไพร 

         นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ภาคผนวก ง 

การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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การหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 

โดยการหาค่าเฉลี่ยเพื่อดูดัชนีความสอดคล้อง IOC 

ตาราง 37 การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน 

บุคคลภายในสถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 22 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม IOC หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

7 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

8 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

9 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

10 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

11 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

12 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

13 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

14 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

15 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

16 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

17 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

18 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

19 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

20 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

21 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 
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ตาราง 37 (ต่อ) 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม IOC หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

22 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

23 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

24 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

25 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

26 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

27 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

28 1 0 1 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

29 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

30 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

31 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

32 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

33 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

34 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

35 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

36 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

37 1 0 1 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

38 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

39 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

40 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

41 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

42 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

43 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

44 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

45 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

46 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 
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ตาราง 37 (ต่อ) 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม IOC หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

47 1 1 1 1 1 1 1.00 คัดไว้ 

48 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

49 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

50 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

51 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

52 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

53 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

54 1 1 0 1 1 4 0.80 คัดไว้ 

55 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

56 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

จากตาราง 37 พบว่า การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลภายในสถานศกึษา โดยการหาค่าเฉลี่ยเพื่อดูดัชนีความ

สอดคล้องจากสูตรการหาค่า IOC จากแบบสอบถามที่คัดเลือกมาทั้งหมด 56 ข้อ จะเห็น

ได้ว่า ทุกข้อมคีวามสอดคล้องกัน คอืมีค่า IOC ระหว่าง 0.80 ถึง 1.00 
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ตาราง 38 การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 22 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม IOC หมายเหตุ 
1 2 3 4 5 

1 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

2 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

3 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

4 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

5 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

6 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

7 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

8 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

9 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

10 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

11 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

12 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

13 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

14 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

15 1 1 1 1 1 5 1.00 คัดไว้ 

จากตาราง 38 พบว่า การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามความคิดเห็น

เกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน โดยการหาค่าเฉลี่ยเพื่อดูดัชนีความ

สอดคล้องจากสูตรการหาค่า IOC จากแบบสอบถามที่คัดเลือกมาทั้งหมด 15 ข้อ จะเห็นได้

ว่า ทุกข้อมีความสอดคล้องกัน คือมคี่า IOC รหว่าง 0.80 ถึง 1.00 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (r) 

และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับ 

ตาราง 39 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (r) และค่าความเชื่อม่ัน  

ของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลภายใน

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ข้อที ่
ค่าอำนาจ

จำแนก (r) 
ข้อที ่

ค่าอำนาจ

จำแนก (r) 
ข้อที ่

ค่าอำนาจ

จำแนก (r) 
ข้อที่ 

ค่าอำนาจ

จำแนก (r) 

1 0.24 15 0.30 29 0.55 43 0.56 

2 0.35 16 0.42 30 0.52 44 0.53 

3 0.25 17 0.40 31 0.40 45 0.53 

4 0.36 18 0.39 32 0.60 46 0.66 

5 0.27 19 0.43 33 0.67 47 0.62 

6 0.23 20 0.28 34 0.70 48 0.66 

7 0.37 21 0.33 35 0.58 49 0.59 

8 0.34 22 0.50 36 0.62 50 0.52 

9 0.34 23 0.39 37 0.27 51 0.69 

10 0.32 24 0.49 38 0.46 52 0.68 

11 0.50 25 0.35 39 0.55 53 0.62 

12 0.40 26 0.56 40 0.66 54 0.65 

13 0.54 27 0.53 41 0.69 55 0.68 

14 0.41 28 0.37 42 0.61 56 0.61 

จากตาราง 39 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 

0.23 - 0.70 และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารงาน

บุคคลภายในสถานศกึษา เท่ากับ 0.95 

  ด้านที่  1  ด้านการวางแผน (ข้อ 1 – 9) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.85 
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  ด้านที่  2  ด้านการสรรหาและคัดเลือก (ข้อ 10 – 17) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.73 

  ด้านที่  3  ด้านการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ (ข้อ 18 – 27) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.73 

  ด้านที่ 4 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน (ข้อ 28 – 36) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.86 

  ด้านที่  5  ด้านการบำรุงรักษาบุคลากร (ข้อ 37 – 46) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.88 

  ด้านที่  6  ด้านการออกจากราชการ (ข้อ 47 – 56) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.90 
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ตาราง 40 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (r) และค่าความเชื่อม่ัน  

ของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของครูผู้สอน 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก (r) ข้อที ่ ค่าอำนาจจำแนก (r) 

1 0.57 9 0.69 

2 0.23 10 0.69 

3 0.53 11 0.48 

4 0.53 12 0.53 

5 0.71 13 0.61 

6 0.45 14 0.50 

7 0.37 15 0.61 

8 0.49   

จากตาราง 40 ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (r) อยู่ระหว่าง 

0.23 - 0.69 และค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผล             

การปฏิบัติงานของครูผูส้อน เท่ากับ 0.87 

  ด้านที่  1  การปฏิบัติหนา้ที่ครู (ข้อ 1 - 6) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.79 

  ด้านที่  2  การจัดการเรียนรู้ (ข้อ 7 - 11) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.78 

  ด้านที่  3  ความสัมพันธ์กับผูป้กครองและชุมชน(ข้อ 12 - 15) 

  ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเป็นรายด้าน เท่ากับ 0.80 
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ภาคผนวก  จ 

ภาพประกอบการวิจัย 
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 ภาพประกอบ 3 สัมภาษณ์ ดร.พิสุทธิ์  กิตตศิรวีรพันธ์  

     รองผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     ประถมศกึษานครพนม เขต 2 สัมภาษณ์ 28 เมษายน 2563 

 

 
 

 ภาพประกอบ 4 สัมภาษณ์ นายพิพัฒน์พงษ์  พรมจันทร์  

     ครูชำนาญการพิเศษ โรงเรียนอุเทนพัฒนา   

     อำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     มัธยมศกึษา เขต 22 สัมภาษณ์ 28 เมษายน 2563 
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 ภาพประกอบ 5 สัมภาษณ์ นางสุดารัตน์  ศรพรหม ครูชำนาญการ 

     โรงเรียนดอลตาลวิทยา อำเภอดอนตาล จังหวัดมุกดาหาร  

     สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

     สัมภาษณ์ 30 เมษายน 2563 

 

 
 

 ภาพประกอบ 6 สัมภาษณ์ นางละม่อม  ศิริสวัสดิ์  

     ผูอ้ำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล  

     สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

     สัมภาษณ์ 29 เมษายน 2563 
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 ภาพประกอบ 7 สัมภาษณ์ นางวฤณภา  จันทร์สาขา ครชูำนาญการ  

     โรงเรียนนครพนมวิทยาคม อำเภอเมืองนครพนม  

     จังหวัดนครพนม สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา   

     เขต 22 สัมภาษณ์ 29 เมษายน 2563 

 

 
 

 ภาพประกอบ 8 รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร คณบดีคณะครุศาสตร์ 

     และประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 

     ครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ  

     สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

     อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร  

     สัมภาษณ์ 29 เมษายน 2563 (Video Conference) 
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 ภาพประกอบ 9 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ธวัชชัย  ไพใหล  

     คณะกรรมการบริหารหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

     และหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

      สัมภาษณ์ 28 เมษายน 2563 (Video Conference) 

 

 
 

 ภาพประกอบ 10  นายเลียง  ผางพันธ์ ผูอ้ำนวยการชำนาญพิเศษ   

       โรงเรียนมุกดาหาร อำเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร 

       สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

       สัมภาษณ์ 27 เมษายน 2563 (Video Conference) 
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 ภาพประกอบ 11 นายอภิเชษฐ์  สุนทรส  ผูอ้ำนวยการชำนาญพิเศษ   

      โรงเรียนนาแกสามัคคีวิทยา อำเภอนาแก จังหวัดนครพนม  

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

      สัมภาษณ์ 27 เมษายน 2563 (Video Conference) 

 

 
 

 ภาพประกอบ 12  นางผกามาศ  ช่างถม ครูชำนาญการพิเศษ   

       โรงเรียนดงหลวงวิทยา อำเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร 

       สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

       สัมภาษณ์ 30 เมษายน 2563 (Video Conference) 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 

ชื่อ - สกุล        นางสาวสุดาทิพย์   ถวิลไพร   

วัน เดือน ปีเกิด      วันที่ 27 เดือน พฤษภาคม พ.ศ. 2531 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน     30 หมู่ 6 ตำบลโนนตาล อำเภอท่าอุเทน 

        จังหวัดนครพนม 48120 

ตำแหน่งปัจจุบัน      ครู คศ.1 

สถานที่ทำงานปัจจุบัน    โรงเรียนอุเทนพัฒนา อำเภอท่าอุเทน จังหวัดนครพนม 

        สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2547    ประกาศนยีบัตรมัธยมศกึษาตอนต้น   

        โรงเรียนยโสธรพิทยาคม ตำบลในเมือง   

        อำเภอเมืองยโสธร  จังหวัดยโสธร 

 พ.ศ. 2550    ประกาศนยีบัตรมัธยมศกึษาตอนปลาย   

        โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย ตำบลในเมือง   

        อำเภอเมือง จังหวัดร้อยเอ็ด 

 พ.ศ. 2554    ปริญญาวศิวกรรมศาสตร์บัณฑิต (วศ.บ.)  

        สาขาวิชาวิศวกรรมการอาการ    

        มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 

 พ.ศ. 2558    ประกาศนยีบัตรวิชาชีพครู มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี 

   พ.ศ. 2563    ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

          สาขาวิชาการบริหารการศกึษา  

        มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน 

 พ.ศ. 2559    รับราชการ ตำแหน่ง ครูผู้ช่วย โรงเรยีนอุเทนพัฒนา 

        สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22  

 พ.ศ. 2561 - ปัจจุบัน รับราชการ ตำแหน่ง ครู ระดับ คศ. 1  

        โรงเรียนอุเทนพัฒนา สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

        มัธยมศกึษา เขต 22 
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